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Sayfa Sayis1 : 9 (6n kisim) + 151(tez) + 15 (ekler)

Bu calisma Emniyet Teskilatinda astlarin bakis agistyla iistlerin sergilemis oldugu
doniistiiriicti liderlik davranig bigimleri ile astlar tizerindeki orgiitsel stresin etkisi

incelenmistir.

Birinci boliimde geleneksel liderlik, doéniistiiriicti liderlik ve doniistiiriicti liderlik
ozellikleri iizerinde durulmus, ikinci boliimde stres, stresin belirtileri, kaynaklari,
orgiitsel stres ve kaynaklar1 gibi konularla yer verilmis, iiclincii boliimde polis
kavrami, polislik mesleginin 6zelikleri ve polisin stresine iliskin konulara
deginilmistir. Dérdiincii boliimde ise Cankir1, Diizce, Aksaray, Izmir ve Bursa Polis

Kolejinde gorev ¢esitli Emniyet Teskilati yonelik uygulanan anket analiz edilmistir.

Emniyet Teskilatinda calisanlarin doniistiiriicti liderlik algilar ile oOrgiitsel stres
diizeyi arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmak amaciyla Cankiri, Diizce, Aksaray, Izmir
Emniyet Miidiirliikleri ve Bursa Polis Kolejinde gorev yapan toplam 408 personele

anket uygulanmis ve uygulanan anketlerin tamami degerlendirilmeye alinmistir.

Arastirmada,

[k olarak, Emniyet Teskilat personelinin déniistiiriicii liderlik algilari ile orgiitsel
stres kaynaklarmin tespiti i¢in ankete verilen cevaplar betimleyici analizlerle
incelenmis, sonrada doniistiiriicii liderlik anketinde onceden belirlenen dort faktor

ile orgiitsel stres kaynaklarinin birbiriyle olan iliskisi arastirilmastir.

Anahtar Kelimeler: Déniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel Stres, Polis




Cankin Karatekin University Institute of Social Sciences Abstract of

Master’s Thesis

Title of the Thesis: Influence The Perception Of Transformational Leadership on

Organizational Stress; Police Directorates Application.

Author : Mehmet Murat SAZAK

Supervisor . Asisst.Prof.Dr.Koksal BUYUK
Department : Department of Business Administration
Sub-field

Date : 28 June 2012

Organization of Police Superiors perspective, this study demonstrated that
transformational leadership behavior of subordinates and subordinates investigated the

effect on the organizational stress.

In the first part of traditional leadership, transformational leadership and
transformational leadership focuses on the properties of, the second part, stress, stress
symptoms, sources, and sources of organizational stress in the given issues such as, The
concept of police in the third section, focusing on issues related to the stress of policing
and police properties. In the fourth chapter Cankiri, Duzce, Aksaray, Izmir and Bursa
Police Police College, which was applied in a variety of tasks were analyzed by the

survey.

Safety Organization of the employees' perceptions of transformational leadership in
order to reveal the relationship between stress level and organizational Cankir1, Duzce,
Aksaray, Izmir and Bursa Police College Police Department personnel who served a
total of 408 questionnaires administered questionnaire and all were evaluated.

Research,

First, the Safety Organization of transformational leadership and organizational
staff survey to identify sources of stress Descriptive analyzes examined the
responses, then transformational leadership and organizational sources of stress
questionnaire to each other with a predetermined iconic four factors were

investigated.

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Stress, Police.
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GIRIS

Gliniimiizde, iilkemizde ve diinyadaki degisimlerin hizli olarak ger¢eklesmesi hem
kamu kesiminde hem de 6zel kesimde bu degisime onciiliik edecek, bu degisimi
harekete gecirecek giice ve yetenege sahip liderlik anlayislarina ve liderlere

gereksinim oldugu bir gercektir.

Doniistiirticii liderler oOrgiit ¢alisanlarinin  basarisina ve stres diizeylerine etki
etmektedir. Emniyet Teskilati glivenlik hizmeti veren kamu kurumudur. Giivenlik
hizmeti veren Emniyet Teskilatinda insan boyutu 6n planda tutulmaktadir. Bu
durumda stres olgusunu ara sira karsimiza c¢ikarmaktadir. Emniyet Teskilati
personelinin giivenlik hizmeti verirken psikolojik durumu, calisma arkadaglar1 ile
iligkileri, aile yasami, igsyerindeki ¢alisma sartlar1 ve personelin egitimi gibi konular

son zamanlarda miitalaa edilmeye baslanmistir.

Emniyet Teskilati personelinin yetki ve sorumluklari kanunlarla yazili olarak
belirtilmistir. Kanunlar ¢ercevesinde hak ve ozgiirliikleri korumaya c¢alisan, bunu
yaparken de kendini ifade etmekte zorlanan, c¢alisma sartlarindan dolayir sikinti
yasayan polisler gorevleri esnasinda yiiksek diizeyde stres ile karsi karsiya
kalmaktadir. Buda Emniyet Teskilatinda stresin nedenlerinin arastirilmasini ve
¢Oziim yollarimin bulunmasimi zorunlu kilmaktadir. Emniyet Teskilatt icindeki
personelin memnuniyetinin halkin giivenini ve desteginin saglanmasina olumlu katki
saglayacaktir. Modern orgiitler, orgiitsel stres kaynaklar1 belirlenerek personelin
stresle basa ¢ikmasi i¢in stres yonetimi konusunda kitapgiklar dagitilmakta, egitimler

verilmekte, bu alanda uzman kisilerden destek alinmasina yardimci olunmaktadir.

Bu calisma Cankir1, Diizce, Aksaray, Izmir Emniyet Miidiirliikleri ve Bursa Bursa
Polis Kolejinde gorev yapan Emniyet Teskilati ¢alisanlarinin donistiiriicii liderlik
algilarinin orgiitsel stres tizerindeki etkisini ortaya cikarmak iizere hazirlanmistir.
Calismamizin konusu doniistiiriicii liderlik ve orgiitsel stres kaynaklari oldugundan
stres yaratan faktorler konusunda Ozellikle oOrgiitsel stres kaynaklari ve bunu
etkileyen faktorler incelenmistir. Calismamizin temel problemi, Emniyet

Teskilatinda doniistiiriicti liderlikle orglitsel stres arasindaki iliskiyi saptamaktir.



Calisma dort boliimden olusmaktadir:
Birinci boliimde, geleneksel liderlik ve donistiiriicti liderlik kavramlariyla ilgili
aciklamalar, liderlik teorileri, liderlikle ilgili yapilan g¢alismalardan bahsedilmis,

dondistiirticii liderlik 6zellikleri anlatilmistir.

Ikinci boliimde, stres kavrami acgiklanmis, yapilan calismalardan bahsedilmis, stresle
ilgili teoriler, stresin hangi tiirlerle karsimiza cikabilecegi ve belirtilerinin neler
olabilecegi anlatilmistir. Orgiitsel stres kaynaklari, bireysel ve 6rgiitsel sonuglar1 ve

stresle bas etmenin yollarindan bahsedilmistir.

Ugiincii boliimde, polis kavramma deginilmis, polislik mesleginin 6zellikleri ve
gorevleri konusunda bilgiler verilmis, poliste stresin belirtilerinin ve kaynaklarinin
neler oldugu agiklanmis, poliste stresin sonuglari ve basa ¢ikma yontemleri ile
orgiitsel ve bireysel olarak yapilmasi gerekenler maddeler halinde siralanarak

onerilerde bulunulmustur.

Dordiincii boliimde, ¢calismamizin amaci ve varsayimlari belirtilmis, veri toplama ve
analiz yontemleri ile bulgularin degerlendirilmesi iizerinde durulmustur. Emniyet
Teskilat1 personeli tarafindan doniistiiriicli liderlikle Orglitsel stresin  nasil
algilandigina yonelik uygulamaya yer verilmistir. Calismamizin amaci, Emniyet
Teskilat1 personelinin doniistiiriicii liderlige ait dnceden belirlenen dort faktér olan
idealize edilmis etki, esinsel motivasyon, entelektiiel uyarma ve bireysel destek ile

oOrgiitsel stres arasindaki iligki belirtilmektedir.

Calismamizin amacina uygun olarak, Cankiri, Diizce, Aksaray, Izmir Emniyet
Miidiirliikkleri ve Bursa Polis Kolejinde gorev yapan 408 personel arastirmaya
katilmig, anketlerin tamami degerlendirmeye alinmistir. Emniyet Teskilati
personelinin dontstiiriicli liderlik algilar1 ile Orgiitsel stres arasindaki iliskiyi tespit
icin ankete verilen cevaplar korelasyon analizi uygulanarak aralarindaki iliski

arastirilmastir.



BIRINCIi BOLUM
GELENEKSEL LIiDERLIiK KURAMLARI
VE DONUSTURUCU LIDERLIK

Arastirmacilar, lider ve liderlik siireciyle ilgili ¢esitli teoriler ve yaklasimlar
gelistirmislerdir. Biz ¢alismamizin bu boéliimiinde liderlik yaklasimlari ile etkilesimci

ve doniistimcii liderligi aciklayacagiz.
1.1. LIDERLIK KAVRAMI

1.1.1. Liderligin Tanim

Liderlik kavrami, insanlik tarihi kadar eski bir konudur. Cin Hanedanlig1 doneminde
yazilmig savas kitaplarinda, Uygur kitabelerinde, Orhun yazitlarinda, Roma ve Antik
Yunan doneminde ve bugiine kadar gelen zaman igerisinde siirekli olarak liderin,
kralin, imparatorun, hakanin, komutanin hangi 6zelliklere sahip olmas1 gerektigi ve
sorumluluklart  anlatilmaktadir. Liderlik  kavrammin isletmecilik alaninda
kullanilmas1 ise sanayi devriminin baslamasi olmustur. Fayol ve Taylor tarafindan
ayn1 zaman igerisinde ilk bilimsel calisma baslatilmis ve o zamandan gilinlimiize
kadar literatiirde en ¢ok arastirilan konulardan bir tanesi olmaktadir (Basol, 2005:

27).

Liderlik kavrami en ¢ok arastirilan ve tizerinde en ¢ok yazi yazilan konularin baginda

gelmis ve tam anlamiyla bir tanimi1 yapilamamustir.

Kogel’e (2007: 445) gore liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel ya da grubun
amaglarin1  gerceklestirmek i¢in, baskalarmin calismalarini  etkileyebilme ve
yonlendirme siireci olarak tanimlanabilmektedir. Simsek’e (2002: 192) gore liderlik
“belirli sartlar altinda belirlenen amacglara ulagsmak i¢in bagkalarinin davranis ve
eylemlerini etkileme sanatidir” seklinde agiklamaktadir. Alkan’a (2006: 15) gore
liderlik, elinde bulundurdugu giicii ve stratejik yetenekleri etkili bir bigimde

kullanmak, miisterek bir vizyon olusturmak, isletmeyi olusturulan miisterek vizyon



dogrultusunda faaliyete gecirmek ve miisterek bir hedefe dogru ¢alisanlarin
etkinliklerini goniilliiliik ve igten yonlendirme faaliyet olarak tanimlamaktadir. Bolat
ve Seymen’e (2003: 61) gore liderligin bir baska tanimi, grubun hedeflerini
saptayabilme, bu hedeflerin gergeklesmesinde grubu ¢aba gostermeye ikna etme

kabiliyetidir.

Liderlik kavramiyla ilgili yapilan tanimlar bir arada incelendiginde, ortak yonlerinin
bulundugu goriilebilmektedir. Liderlik iizerinde konusabilmek igin, Oncelikle bir
grup insanin bulunmasi, Onceden belirlenen amaglarinin olmasi, bu amaglar
gerceklestirecek organizasyon, kisileri zorlamadan, kendi istekleri ile caba sarf
etmelerini saglayabilecek bilgi, kabiliyet, kitleleri harekete gegirebilecek Kkisisel

niteliklere sahip bir liderin varligi gerekmektedir.

1.2. Liderlik Yaklasimlari
Liderlikle ilgili yaklagimlar tarih boyunca gelisme gostermistir. Bunlar genel olarak
su iic bashik altinda incelenebilir: Ozellikler Yaklasimi, Davranissal Liderlik

Yaklasimi ve Durumsallik Yaklagimidir.

1.2.1. Ozellikler Yaklasim
Liderlik calismalarinda gelistirilen ilk yaklasim 6zellikler yaklasimidir. Ozellikler

yaklagiminin gelistirilmesinde liderin bireysel 6zellikleri dikkate alinmigtir.

Bu yaklasimda, grup i¢indeki bir kiginin grupta bulunan diger tiyelerden ayrilarak
grubu yonetmesinin nedeni sahip oldugu o6zellikleridir. Insanlar dogustan sahip
oldugu fiziksel, diisiinsel ve duygusal 6zellikleri sayesinde digerlerinden ayrilirlar
(Tiryaki, 2008: 9). Liderin fiziksel oOzelliklerinden kasit bu konumda bulunan

kisilerin digerlerinden ayiran fiziksel nitelikler kastedilmektedir.

Ozellikler yaklasiminda liderin kisisel 6zellikleri ve fiziksel 6zellikleri iizerinde
durulur. Bu yaklasim basarili liderleri basarisiz liderlerden fiziksel, zihinsel ve kisilik
Ozellikleri ile ayirt etmeye yonelik olmustur. Liderin dogustan kazandig fiziksel ve
kisilik o6zellikleri bu yaklasimin temelini olusturur. Bir kisinin bir grubu

yonetmesinin onemli nedeni tasidigr ozelliklerdir. Bu durum karsisinda, liderligi
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aciklayabilmenin tek yolu, insanlarin sahip olduklari 6zelliklerin belirli 6l¢ekler
kullanarak  ol¢iilmesiyle saglanabilinecegi iizerinde durulmustur. Yapilan

arastirmalar neticesinde liderlige iligskin 6zellikler Tablo 1°de gdsterilmistir (Simsek,
2002: 192).

Tablo 1.1: Liderlik Ozelliklerinin Gruplandirilmasi

Fiziksel Ozellikler Yas
Kilo
Boy
Gortiniim

Sosyal Gegmis Egitim
Devingenlik
Sosyal Statii

Zeka Yargilama
Kararlilik
Etkili Konusma

Kisilik Bagimsizlik
Kendine Giiven
Zorlayicilik
Saldirganlik

Isle Tlgili Ozellikler Basar1 Gereksinimi
Baslaticilik

Sorumluluk Gereksinimi
Insanlara Tlgi

Sonuglara Ilgi

Glivenlik Gereksinimi

Sosyal Ozellikler Denetleme Yetenegi
Isbirligi Egilimi
Diirtistliik

Gii¢ Gereksinimi

Kaynak: Simgek (2002: 193)

Liderler yukarida sayilan bir takim ozelliklere sahiptirler. Ancak bu 06zelliklerin
tamaminin bir insanda bulunmasi1 onun liderlik yapabilecegi sonucunu gostermez.
Ozellikler yaklasimina gore kisinin grup karsisinda lider olarak kabul gérmesi, onu

takipcilerinden ayiran bir takim kisilik 6zelliklerinden kaynaklanmaktadir.

Ergetin’in (2000: 28) aktardigina gore, Stogdill’in, 1948 ve 1974 yillarinda yaptigi
arastirmalardan ilkinde, onceden belirlenen 300 o&zelligi gozden gecirerek bu

Ozelliklerin liderlerde bulunup bulunmadigini arastirmistir. Aragtirma neticesinde,



liderlerin bu 6zelliklerden bazilarina sahip olmalarina ragmen, 6zelliklerin tamamini
tagimasinin liderlik yapabilecegi anlamina gelmedigini de ileri stirmiistiir. Stogdill’in
belirledigi ozellikleri liderler iizerinde arastiran Mann, yalmizca zeka ile liderlik
arasinda bir iligski oldugunu belirleyebilmistir. 1974’te yaptig1 ikinci arastirmasinin
neticesinde basarili liderlerde en ¢ok bulunan nitelikleri, 6zellikler ve yetenekler

olarak simiflandirmigtir. Yapilan siniflandirma tabloda gosterilmistir.

Tablo 1.2: Basarih Liderlerde Gozlenen Ozellikler

OZELLIKLER YETENEKLER
e Kosullar karsisinda uyum e Ikna giicii
saglayabilme e Organize etme
e Stresle bas edebilme e Sosyal yetenekler
e (Goniillii olarak sorumluluk alma e Yaraticilik
e (Cevreye karst duyarlilik e Zarafet ve diplomatlik
e Kararli olma e Zeka
e Iddiacilik e Analitik diisiinme
e insanlar etkileme arzusu e Etkileyici konusma
e Bagimsizlik e [s konusunda bilgi

e [srarci olma

e (Caligkanlik

e Kendine giiven duyma
e Basari ve hirs

Kaynak: Nadir (2010: 21)

Goleman ve Mckee (2002: 39) liderlik yaklasiminda, 6zellikler yaklasiminin 6nemini
korudugunu anlatmaktadir. Goleman, liderlik tanrmin bir vergisidir. Canlilar tek
kanatla nasil ugamazsa liderlikte duyguyla diisiincenin bulustugu yerde kendini
gostermektedir. Liderin yiikkselmesine olanak tantyan iki kanat; duygu ve diisiincedir.
Liderin olusan sartlar1 anlayabilmesi i¢in yeterli diizeyde zekaya ihtiyag
duymaktadir. Zeka, lider olmak i¢in tek basina yeterli degildir. Analitik diisiince
yetenegine sahip olmasi gerekmektedir. Liderligin sinirsel temelini duygu ve
diisiince olusturmaktadir. Duygusal zekanin dort alaninin her biri olan; 6zbiling,
Ozyonetim, sosyal biling ve iliski yonetimi, liderlige yetenekler katmaya yarayan
niteliklerdir. Ozbiling, 6z yonetimi ve empatiyi kolaylastirir; bu da iliski ydnetimini
miimkiin kilmaktadir. Burada, duygusal zekanin liderlik 6zellikleri iizerindeki 6nem

belirtilmektedir.




Ozellikler yaklasimiyla ilgili yapilan arastirmalardan bazilarinda dinamik liderlerin
ayni Ozellikleri tasimadiklar1 belirlenmis; takipgiler arasinda ise liderin tasidigi
Ozelliklerinden daha fazlasina sahip insanlar oldugu halde bu kisilerin lider olarak
ortaya ¢ikmadiklart gézlenmistir. Aragtirma sonuglari, liderlik siirecinin tam olarak
anlasilabilmesi i¢in bagka degiskenlere de bakilmasi gerektigini zorunlu kilmaktadir.
Bagka bir deyisle basarili liderleri basarisiz liderlerden ayirabilmek ve
performanslarinin sebebini izah edebilmek igin, salt olarak lider degiskenini

kullanmanin fazla ise yaramadigi kanaatine varilmistir (Kogel, 2007: 449).

Bu yaklasimin liderlik siirecini agiklamakta yetersiz kalmasi neticesinde
arastirmacilar ilgilerini liderin sahip oldugu ozellikleri yerine, liderin nasil
davrandigi {izerinde durmaya basglamiglardir. Bu da yeni yaklasimlarin

gelistirilmesine neden olmustur.

1.2.2. Davramssal Yaklasimlar

Ozellikler yaklasimi, lidere 6zgii pek cok kisisel, fiziksel ve psikolojik ozellikleri
aciklamasina ragmen “iyi bir liderin nasil yetistirilebilecegi” sorusuna bir cevap
verememektedir. Bu da arastirmacilarin ¢alismalarinda daha ¢ok liderin davraniglari
tizerinde yogunlagsmasina neden olmustur (Bakan, 2008: 4). Davranigsal yaklasimda,
liderin 6zelliklerinden daha fazla, liderin liderlik yaparken sergiledigi davraniglar

uzerinde durulmaktadir.

Davranis bilimcilere goére liderlik, ekip iiyelerinden bir kisinin oynadigi role ve
oynanan bu roliin diger iiyelerin beklentilerinin sekillendirmesine dayanan karsilikli
etkilesim bicimidir. Baska bir sOyleyisle “davranisin” kisinin yansimasi ya da kisilik
ozelliklerini disa vurulmasidir. Farkli karakteristik 6zelliklere sahip bireylerin bazi
durumlar karsisinda  farkli  tepkiler gosterdikleri yapilan arastirmalardan

anlasilmaktadir (Yalinkilig, 2010: 23).

Davranigsal yaklagimda, liderin ne yaptigindan ziyade etrafindakilere karsi

davraniglart Onemlidir. Davranigsal yaklagimin o6zellikler yaklasimindan farki



kisilerin lider olarak egitilebilmeleridir. Baska bir deyisle yaklasimin 6ziinii, ¢alisan

ile liderin davranisi arasindaki iliski olusturmaktadir.

Davranigsal teorinin gelismesinde ¢esitli ¢alismalarin ve arastirmalarin katkisi

olmustur. Calismalar sonucunda ¢esitli liderlik davraniglari ortaya ¢ikmustir.

Davranis¢1 liderlik yaklasimlarindan bazilari; Ohio State Universitesi liderlik
arastirmalari, Michigan Universitesi liderlik arastirmalari, Blake ve Mouton’un
yonetim tarzi matriksi, Mc Gregor’'un X ve Y Kurami ve Likert’in Sistem 4

Modelleridir.

1.2.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1

Davranigsal liderlik yaklagiminin gelismesine katkida bulunan arastirmalardan bir
tanesi olan Ohio State Universitesi Liderlik calismalar1 1945 yilinda baslamus, bircok
askeri ve sivil ydnetici iizerinde uygulanmugtir. Ohio State Universitesi
caligmalarinin amaci, liderin nasil tanimlandigin1 saptamak olmustur. Bu tanimlar
faktor analizine tabi tutulmus, lideri ve liderlik siireci belirlenmeye c¢alisilmistir.
Bunu gergeklestirebilmek i¢in lider davranislarini ele alan liderlik davranisim

tanimlama soru Karnesi baslikli ara¢ kullanilmistir (Kogel, 2007: 450).

Yapilan bu ¢alismalarin sonucunda liderlik davraniglarin1 tanimlamada kisiyi dikkate

alma ve yapiy1 harekete gegirme bagimsiz degiskeni tanimlanmustir.



Tablo 1.3: Ohio State Universitesi Modeli

Diisiik Yapi, Yiiksek Anlayis | Yiiksek Yapi, Yiiksek Anlayis
A Lider, grup icerisindeki Lider, caligma grubunun
uyumu ve sosyal ihtiyaglarin | uyumlu bir sekilde

tatminini yiikseltmeyi ¢abalar | olusturulmasi ve isin yapilmasi
arasindaki dengenin verimli bir
sekilde saglanmasi i¢in ¢abalar

72
E; Diisiik Yapi, Diisiik Anlayis Yiiksek Yapi, disiik Anlayis
é Lider, insana ve goreve kars1 | Lider, kendisini tamamiyla isin
genellikle pasif bir role yapilmasina adamistir. Insanlar
bilirinmiistiir. arasl iligkiler kesinlikle ikinci
plandadir.
Yapiy1 Harekete Gegirme

Kaynak: Dalgin (2008: 32)

Kisiyi dikkate alan lider; g¢alisanlarin disiincelerine ve duygularina 6nem verir,
onlarin problemleriyle ilgilenir. Iletisimleri acik ve ¢ok yonliidiir. Ekip ¢alismasina
ve calisanlarin mutlu olmasina 6nem verir. Calisanlarin tiimiine esit olarak

davranmaya 6nem verir.

Yapiy1 harekete gecirici liderlik ise; liderin amaglari ortaya koymasi, bu amaglara
ulagmak i¢in ¢alisanlarin konumlarinin belirlenmesi, yetki ve sorumluluklarin ortaya

konmasi ve ydnetim fonksiyonlar1 yoniindeki davraniglarini kapsar (Ozer, 2010: 58).

Yukarida anlatilan iki boyut incelendiginde birbirinden bagimsiz oldugu
anlasilmaktadir. Arastirmaya gore liderlik ise, orgiitiin amacini gergeklestirmek icin
calisanlarin faaliyetlerini yonlendirme isidir. Arastirmalar sonucunda kisiyi dikkate
alan liderlik durumlarinda ¢alisanlarin isten duyduklari tatmin artmakta, isten
cikarma ve ise devamsizligin azaldigi goézlemlenmistir. Yapiyr harekete gegirme
davraniginin gozlemlendigi durumlarda ise, calisanlarin performanslarinda artis

oldugu goriilmiistiir.



1.2.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Cahismalar1

Rensis Likert ve arkadaslari Michigan Universitesinde yapmis oldugu bu
arastirmada, grup tiyelerinin basarisini ve giivenligini artirmak igin en etkili liderlik
davraniglarint belirlemeye c¢alismistir. Liderler, yoneticiler ve alt kademelerde
calisanlarla yapilan goriismelerle ilgili olarak elde edilen verilerin analiz edilmesi
sonucunda bireye yoOnelik ve ise yoOnelik olarak iki temel liderlik davranisi

aciklanmistir (Dalgin, 2008: 33). Bunlar;

< Ise yonelik lider davranisi: Liderin dikkati astlarin yaptif1 ise ve isin
basarilmasina yogunlasmistir. Bu sebeple ise yonelik lider davranisi,
yakin denetim, i basariminin degerlendirilmesi, unvan ve ceza giicliniin

gostergesi olan davraniglar ifade etmektedir.

L)

» Bireye yonelik lider davranig: Lider, alt kademede calisanlariyla kisisel
olarak ilgilenir. Onlarin ihtiyaglari, kisisel gelisimlerini, refahlarimi
saglayacak davranislar sergiler ve alt kademede c¢alisanlarin mutlu
olmasina &zen gosterir.  Isbirligi yapan, grup olusturmaya ve alt
kademede ¢aliganlarinin tatminini saglamaya calisan lider, bireye yonelik
lider kabul edilebilir.

Bu ¢alismada genel olarak bireye yonelik bir liderlik davranisinin daha etkin oldugu
sonucuna ulagilmistir. Yukarida kisaca agikladigimiz iki caligmanin da gosterdigi
gibi davranigsal yaklasimin temelini, liderlerin nasil davrandiklari olmustur. Bu
yaklagimda liderlik davranmiglarini agiklamak i¢in aragtirmacilar biiyiik Olgtide
uygulamali arastirmalara yer vermistir. Arastirma sonucu belirlenen faktorlerin

liderlik stirecini agiklayabilecegi varsayillmistir.

1.2.2.3. Blake ve Mounton Yonetim Tarzi Matrisi
Andersen’e (2006) gore, Blake ve Mouton liderligi, organizasyon ig¢indeki ve
disindaki diger kisilerle beraber amaca ulasilan bir siire¢ olarak nitelendirmektedir.

Onlara gore, bir yoneticinin organizasyondaki hedeflerin gerceklestirilmesinden
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sorumlu olurken yalnizca bir lider, hedefleri gergeklestirirken diger kisilerin

istiraklerini saglayabilmektedir (Thammavong, 2007: 13).

Robert Blake ve John Mouton Ohio Universitesi ve Michigan Universitesi’nin

calismalarindan yola c¢ikarak yoOnetim kafesi (managerial grid) matriksi adim

verdikleri yonetim bi¢imleri modelini gelistirmislerdir. Gelistirilen modelin 6ziinde

iki boyut dikkate alinmaktadir. Bunlar iiretime yonelik ve kisiye yonelik boyutlardir
(Akdemir, 2008: 78).

Yonetim tarzi matrisinde her boyut dereceleri gosteren 9 boliime ayrilmistir. Dikey

eksen tizerine bireye yonelik olma kavramini, yatay eksen tizerine liretime yonelik

olma kavramini yerlestirmigler ve bes ayri liderlik bigimi ortaya ¢ikarilmistir. (Bkz,

Tablo 4).

Tablo 1.4: Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi

Kaynak: Akdemir (2008: 78)

Bu matrikse gore;

1,9 | 9,9
Kliip Lideri Ekip Lideri
w
e+
E Orgiit Lideri
Z 55
(@]
Z
wsl
-
=~ Etkili Olmayan Gorev Lideri
Lider
11 | | 9,1
URETIME YONELIK

» 1,1 Etkisiz lider, tiretime ve Kkisileraras: iliskiye yonelik ilginin en az

derecede gayret gosteren liderliktir.

> 1,9 Klip liderligi, tretime ilginin azaldigi, tiim ilginin c¢alisanlara

yonetildigi yonetim modelidir.
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> 5,5 Orgiite yonelik liderlik, calisanlara ve iiretime yonelik ilginin esit

olarak dagitildigi modeldir.

» 9,1 Goreve yonelik liderlik, ¢alisana ilginin az oldugu, tiretime ise ilginin

tamamen yOnetildigi modeldir.

» 9,9 Takima yonelik liderlik, iiretime ve galisanlara yonelik ilginin yiiksek
diizeyde oldugu, calisanlarin yiiksek diizeyde performans gosterdigi,

verimliligin yiiksek oldugu modeldir.

Blake ve Mounton, gelistirmis oldugu liderlik modelinde etkili ve ideal liderlik
tipinin (9,9), takima yonelik olan ekip liderligi oldugunu savunmustur. Lider, 6rgiitii
ortak hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in sosyal iligkilere onem verirken, verimliligi de

amag olarak benimsemistir.

1.2.2.4. McGregor’un X ve Y Kuram

Douglas McGregor tarafindan gelistirilen “X” teorisi; normal sartlarda insanlar
tembel, calismak istemeyen, sorumluluktan kagan, yeniliklere ve degisimlere karsi
olan bencil bir yapidadir. Mc Gregor, bu varsayimlardaki niteliklere insanlarin
dogustan sahip olmadiklarini, klasik yonetim diigiincesi felsefe ve uygulamalarmin
insanlarda bu davraniglara yol ac¢tigini belirtmis. "Y" teorisinde ise; “X” teorisinin
aksine, insanlarin tembel olmadiklarin1 aksine ¢alismanin ayni bir oyun kadar dogal
oldugunu, insanlarin siki denetlenmesinin isletmenin amacglarina ulasmada tek yol
olmadigini, insanlarin normal kosullarda sorumluluk sahibi olduklarini ve isletmeye
bagliligin insanlarin benliginin doyurulmasi, onlara deger verildigini gosteren bir
odiilllendirmeye bagli oldugundan bahsetmektedir (Tiryaki, 2008: 15). X ve Y

teorisindeki varsayimlar asagidaki tabloda agiklanmuistir;
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Tablo 1.5: X ve Y Teorisinin Ozellikleri

e Insan ¢alismay1 sevmez, isten kagmaya ¢alisir.
e Insan sorumluluk almaktan kaginir.

X TEORISI e Yonetilmeyi tercih eder.

e Orgiitiin amaglarina kars1 ilgisizdir.

e Insanlar calistirilmak icin zorlanmalidur.

e insan icin calismak istirahat etmek kadar
dogaldir.

. e Insanin tecriibeleri onu tembel yapar.

Y TEORISI

e Amaglar1 dogrultusunda ¢alisir.

e Insan kendini gelistirilerek fazla sorumluluk

almay1 0grenir.

X teorisi varsayimini benimseyen liderler g¢alisanlar ilizerinde otoriter bir tutum
sergilemektedir. Y teorisi varsayimimi benimseyen liderler ise, ¢alisanlar iizerinde
demokratik ve katilimci bir tutum sergilemektedir. Y teorisi varsayiminda lider,
orgiitlerin hedeflerini ve c¢alisanlarin amaglarin1  gergeklestirerek, gelisimlerini

saglamak istemektedir.

1.2.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Rensis Likert tarafindan lider ve yoneticilerin farkli davranig tarzlarini arastirmak
amaciyla “Sistem Dort” modeli gelistirilmistir. Gelistirilen bu model, liderlerin
yonetim davraniglarini 4 grup altinda toplanmistir. Modelde birey ve is odakli olmak
tizere dort farkli liderlik davranislart incelenmistir (Erdal, 2007: 27). Bu dort grup
liderlik davranislar tabloda su sekilde gosterilmektedir;
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Tablo 1.6: Likert’in Sistem 4 Modeli

Sistem-1 Sistem-2 Sistem-3 Sistem—4
Liderlik
Degiskeni Istismarci Yardimsever Katilimct Demokratik
Otokratik Otokratik

Astlara olan Astlarma Efendi — Astlarina Tim konularda
giiven giiven Hizmet¢i giiven | Siirh giiven giiven duyma.

duymazlar iliskisine sahip | duyma, karar

olma denetimi

Astlarinin is liderde olma.
Astlarin konularmi iist | Is konularinda Astlarin
duydugu kademe astlarin Astlarin kendilerini
serbestlik yoneticileri ile | kendilerini kendilerini serbest
hissi gorlismede yeterince yeteri kadar hissetmeleri.

serbest serbest serbest

hissetmeme hissetmemesi. | hissetmesi.

Is konularinda

astin Ara-sira astin Her zaman
Ustiin astla diistincesine az | diisiincesine Astlarin astlarin fikrini
olan iliskisi bagvuru. basvurma. diislincesine alma.

basvurma.

Lider-ast agisindan; SISTEM-1 tipi smirlt bir iliskiye dayanirken, SISTEM—4 modeli
tam anlamiyla bir serbestlik igerisindedir. Likert’in gelistirmis oldugu liderlik
davranislar1 sistem-1 ve sistem-4 arasindaki degisimi gostermektedir. SISTEM-4’e
yaklagildik¢a, liderin astlarinin diisiincesine bagvurmasi, calisanlarina giiven
duymada bir artisin olmasi, is konusunda ise c¢alisanlarin davranislarinda tam olarak
serbestlik artarken, SISTEM—1 modelinde ise liderin calisanlarina kars1 giiven

duyma ve diislincelerine basvurma 6zelliklerinde kisitlanmalar olmaktadir.

Likert’in tanimi igerisinde yer alan;
SISTEM 1 — Istismarc1 otokratik lider tipi; giiciin tamamini elinde tutan, kararlar:
kendi basina veren, astlarina islerini yapacagi zamani 6nceden gosteren modeldir. Bu

modelde astan kendisine sdylenenin yapilmasi beklenmektedir.
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SISTEM 2 — Yardimsever otokratik lider tipi; kararlarmn biiyiik bir boliimii liderin
kendisi tarafindan verilir. Bunun yaninda yapilan rutin islerin bir bdliimiinde astlar
tarafindan kararlar verilebilmektedir. Astlarin islerini yaparken isteklendirmek ig¢in
ekonomik olarak Odiillendirmenin yaninda cezalandirma ve korkutma yontemleri

kullanilmaktadir.

SISTEM-3: Katilimci liderlik tipi; karar alma esnasinda ¢alisanlarin diisiincelerine
basvurulmaktadir. Calisanlara ¢ogunlukla giivenilmekte ve iglerin yapilmasi
sirasinda nasil ve ne sekilde yapilacagi calisanlar serbest birakilmaktadir. Astlart

calismaya isteklendirme yontemi olarak odiillendirme tercih edilmektedir.

SISTEM—4: Demokrat lider tipi; galisanlara tam anlamiyla giiven duyulmaktadir.
Orgiitin amagclarmin belirlenmesine ve karar asamasinda orgiitte ¢alisanlarmin
tiimiiniin katilm1 sz konusudur. Iletisim alt kademede calisandan baslar iist
kademedeki yoneticiye dogru devam etmektedir. Calisanlarin basarisina gore

ekonomik ddiillendirme yolu izlenmektedir.

Likert’in arastirmasinda Sistem 3 ve Sistem 4 modelleri altinda calisanlarin
verimlilik seviyesinin yliksek oldugu goriilebilmektedir. Sistem 1 ve Sistem 2
modelleri altinda c¢alisanlarin  ise  verimlilik seviyesinin  diisiik oldugu
goriilebilmektedir. Ayrica, c¢alismalarin  birgogunda kisiye yonelik liderlik
davraniginin ise yonelik liderlik davranigsina oranla daha basarili oldugu sonucuna

varilmistir (Akdeniz, 2010: 25).

Davranigsal liderlikle ilgili yapilan arastirmalarda farkli isimler kullanilsa da 6ziinde
ise yonelik ve bireye yonelik olmak iizere iki tiir liderlik davranisi tlizerinde

duruldugu goriilebilmektedir.

1.2.3. Durumsalhik Yaklasim

Bundan once yapilan aragtirmalar lideri ve 6zelliklerini agiklamaya yonelik yapilan
arastirmalardir. Ozellikler yaklasiminin lideri agiklamada yetersiz kaldig1 gdzlenmis
ve yapilan sonraki caligmalar liderin davraniglari iizerine toplanmustir. Liderlikle

ilgili yapilan iki ¢aligmada takipgiler ve davraniglari gibi konular incelenmistir.
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Durumsallik yaklagimu ile, liderlik sartlara bagli olarak agiklanmaya calisilmaktadir.
Durumsallik  yaklagimi, ozellikler ve davranigsal yaklagimi karigimindan

olusmaktadir.

Durumsallik yaklasimima gore; liderlerin tek bir 6zelligi olmadigr gibi, tim
durumlarda etkinligini saglayabilen bir liderlik modeli de bulunmamaktadir. Yapilan
arastirmalarda, belli liderlik modellerini etkileyen etkenleri her durum igin ayr
olarak belirlemeye ¢alismislardir. Bu etkenler; liderlerin kisiligi, tecriibesi ve
beklentileri, iist yoneticilerin davraniglart ve beklentileri, gorevin gerekleri, orgiit
politikalari, orgiit kiltiiri olusturmaktadir. Durumsallik yaklagimi; durumun
gerektirdigi kosullara uygun davranilirsa, liderligin etkin olacagini ileri siirmektedir.

Liderlik davranisini, ortam ve gereksinimler belirlemektedir (Akdeniz, 2010: 27).

Sekil 1.1: Liderlik Davranisini Sekillendiren Degiskenler.

Ustlerin
beklentileri ve
futumlar

Gergeklestuilec
ek amacin
ozelligy

Liderm kisthig
ve deneyimu

Lidern
Davranigl

(‘ahisanlarin
beklentilert

[zleyicilerin
beklentilent

Durumsallik yaklagimi durumdan duruma degisiklik gostermektedir. Durumsallik

yaklagimu ile ilgili modeller asagida mevcuttur.
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1.2.3.1. Fiedler’in Etkin Liderlik Kuram

Fred Fiedler tarafindan gelistirilen kosulsallik modeli, liderin etkinliginin kosullara

bagli oldugunu, liderin bir Orgiitte basarili olurken bir baska oOrgiitte basarisini

gosteremeyebilecegini igermektedir. Yani lider, ortam uygun oldugunda liderlik

davranigin1 - sergileyebilmektedir. Fiedler, yaklagiminda liderligi belirleyen iig¢

degisken ileri stirmiistiir (Akis, 2004: 28). Bunlar;

» Lider ve ¢alisanlar arasindaki iliskiler; ¢alisanlar lideri seviyor, ona giiveniyor

ve iyi iligkiler igerisinde iseler liderlik igin iyi bir ortam olusmaktadir. .

» Gorevin yapisal 6zellikleri; ¢aliganlar belirlenen amaglara nasil ulasilacaginin

bilindigi, goérev yapisinin iyi

olusmaktadir.

oldugunda liderlik i¢in uygun ortam

» Liderin makama dayanan otoritesi; lider yasalardan kaynaklanan giice sahip

ise Odiillendirme ve cezalandirma yetkisini elinde tutar. Bu da lider igin

uygun ortami saglamaktadir (Kogel, 2007: 457).

Yukaridaki agiklanan ii¢ Ozellik bir araya geldiginde asagidaki tabloda agiklanan

sekiz farkli liderlik modeli olusmaktadir.

Tablo 1.7: Fiedlerin Uygunluk Modeli

Durumlar 1 2 3 4 5 6 7 8
Lid;?lrig(?;;San Iyi Iyi Iyi Iyi Zayif | Zayif | Zayif |Zayif
Gorevin Yapist Yiiksek Diisiik Yiiksek Diisiik
. Liderin . .. | Queli | Zayif | Gigli | Zayif | Gigli | Zayif | Gigli | Zayif
Pozisyonel Giicii
Cok Uygun Orta Uygunlukta Uygun Degil

Kaynak: Kirel, (2010: 51)
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Yukaridaki tabloyu okuyacak olursak, birinci konum liderler igin kabul edilen bir
durumsa, sekizinci pozisyon ise lider igin kabul edilmeyen bir durum olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ogelerin uygun oldugu 1. ve 2. durumda liderlik davransi
tiyeler tarafindan rahatlikla kabul edilir. Bu da iiretimin artmasini saglar. Liderin
aktif olmas1 beklenmektedir. Ogelerin uygun olmadig1 7. ve 8. durumda ise liderlik

davranisi iiyeler tarafindan kabul edilmez.

Schermerhorn vd, (2000) gore, Fiedler’in modeli birgok arastirmaya Onderlik
etmesine karsin farkl elestirilere de ugramistir. Bu elestirilerden birincisi; karmagik
olmasi sebebiyle durumsal degiskenleri degerlendirmenin zor olmasidir. Ikincisi;
stres ve grup kiiltiirii gibi durumsal degiskenlerin dnemsenmemesidir. Ugiinciisii,
liderin ve calisanlarin teknik bilgilerinin esit diizeyde olduklari disiiniilerek bu
ozelliklerin gbéz ardi edilmis olmasidir. Bu elestirileri degerlendiren Fiedler,
deneyim, stres ve zeka gibi degiskenleri de géz oniinde bulundurarak “kavramsal
yetenek kuramini” ileri siirmektedir. Fiedler bu kuraminda, liderin, grubu yonetmesi
ve destegini saglamasi, gorevinin kosullarini yerine getirmesi, Stressiz g¢alisma
ortamu, iyi bir faaliyet plani ve etkili stratejiler gelistirebilecekleri tezini 6ne atmistir.
Bu kuram yeterince denenmemis olmasi nedeniyle halen tartisma konusu olmaktadir.
Yalniz, kuramin laboratuar ortaminda, gegici gruplar ve orta kademe askeri
yoneticilerle yapilan ¢alismalar neticesinde elde edilen bulgular dogrultusunda orta
ve lst yonetim yoneticiler ile biiyiik orgiitler ig¢in gegerli olup olamayacagi, bu

kurama getirilen elestirilerdir (Akt.Oren, 2006: 29).

1.2.3.2. Hersey Blanchard’in Yasam Donemi Kuram
Ohio State liderlik calismalar1 ile Blake ve Mouton’un liderlik ¢alismalarindan
bliylik Ol¢iide yararlanilarak Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan

gelistirilen bu modele yasam egrisi yaklasimi da denilmektedir.

Bu modele gore, lideri lider yapan belli bashi degiskenlerin onun takipgilerinin
olgunluk diizeyi oldugunu savunmaktadir. Liderin basarisi ¢alisanlarin olgunluk
diizeyine uygun liderlik yapmasindandir. Olgunluk ise, bir takipginin bir isi
tamamlamak i¢in sahip oldugu istek ve yetenek derecesi olarak agiklayabiliriz. Baska

bir deyisle olgunluktan Kkastedilen, calisanlarin iglerini yapmak konusundaki
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giidiilenmesi, tecriibesi ve sorumluluk almakla agiklanmaktadir. Bireyin olgunluk
seviyesine gore liderlik tarzlart onerilmektedir (Tiryaki 2008: 20). Calisanlar i¢in

dort olgunluk seviyesi belirlenmistir.

Tablo 1.8: Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Davramsi ve Astlarin Olgunluk Diizeyi iliskisi.

Yiiksek
A M3 M2
Miski Yiikse
Gorev Yiiksek]]
v Ma M1
TEMSIL EDICI OTORITER
Diisiik|iliski Yiiksek Gorev
Diisiik Gorev Diisiik [liski
Diisiik < > Yiiksek

Goreve Doniik Davranis
) | | |
D4 ‘ D3 D2 ‘ D1
Yiiksek Astlarin Olgunlu Seviyesi Diisiik
Kaynak: Zel (2001: 123)

v

Yukarida gosterilen sekilde, M1 konumundaki olgun olmayan calisanlar, yiiksek
seviyede ise Oonem verirken bireye ise daha az 6nem verilmektedir. M2 konumunda
ise liderler, yiliksek seviyede iliskiye onem verirken yiiksek seviyede de caliganlar
arasindaki iligkiye onem vermektedir. Olgunluk diizeyinin biraz daha arttigit M3
durumunda ise, lider, calisanlarla iliskiyi yiiksek seviyede tutarken ise Onem
vermemektedir. Olgunlugun en yiiksek diizeyde oldugu M4 durumunda ise lider,

iligkiyi ve ise diisiik seviyede 6nem vermektedir.
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Bu yaklasimda, yoneticinin tek bir bigim veya davranig modeli benimsemek yerine
daha esnek bir davramis modeli sergilemesi gerekmektedir. Bu esneklikte bir
bicimden bagka bir bicime gecis esnasinda lider calisanlarin olgunluk diizeyini goz
onlinde bulundurmalidir. Bu durumda liderin elverigli davranis modelini tercih
etmesi, calisanlart iyi analiz etmesi ve onlar1 tanimasindaki basarisiyla iligkilidir

(Ozer, 2010: 73).

1.2.3.3. Yol - Ama¢ Yaklasim

Yol-Amag Yaklagimi, ilk kez 1970 yilinda Robert House ve Martin Evans tarafindan
gelistirilmistir. Bu yaklagim, liderin etkililigini izah etmeye yonelik olarak
gelistirilmis durumsal liderlik modelidir. Bu model liderligin iliski ve gorev
davranigini benimsemektedir. Yol-amag¢ yaklasimi, liderin takipgilerini hangi yolla
etkiledigi, isle ilgili hedefleri nasil algiladigi ve hedefe ulagsmak i¢in hangi yollar
kullanilacagr tizerinde durulmustur (Kogel, 2007: 460).

Bu modele gore; lider ¢aligsanlari iki konuda motive edebilir (Karasu, 2009: 17).
» Calismanin amacini gergeklestirebilmek igin, ¢alisanlari elde tutmak igin
kigisel tatminlerini arttirmak gerekmektedir,

» Caliganlarin kolayca tatmin edilmesine yonelik yollarin belirlenmesidir.

Bunlarin basarilabilmesi igin liderin yol istiinde olusabilecek engelleri ortadan
kaldirarak astlarin kisisel doyumlarini yiikseltmeyi ama¢ edinmesi gerekmektedir.
Liderin basar1 seviyesi de bu durum karsisinda yiikselecektir.

Yol-amag yaklagimina gore dort ¢esit liderlik davranisindan bahsedilmektedir
(Gtiner, 2002: 29).

> Basariya Yonelik Liderlik: Iddiali amaglar ortaya koyar ve astlarinin

bunlar1 basara bilecekleri konusunda giiven duydugunu belirtir.

» Destekleyici Liderlik: Astlarin statiilerine ve ihtiyaclarina 6nem vererek

ekiplerine dost¢a yaklagim igerisinde olan liderlik modelidir.
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» Yonlendirici Liderlik: Calisanlarin beklentilerini acikliga kavusturur ve
yapmalar1 gerekenleri soyler. Bu yaklasimda liderler, kurallara ve

performansa onem verirler.

> Katilimc1 Liderler; Lider astlarindan oneriler bekler ve astlarin karara

katilmasini tesvik eder.

Yol - Amag kurami da elestirilere maruz kalmistir. Bu elestirilerin basinda, liderin
etkinligi konusundaki degiskenleri g6z Oniinde bulundurmamasi, ele aldigi
degiskenleri gelistirmek icin aragtirmalar yapmamasi, daha ¢ok pratik yontemler

gostermesinden kaynaklanmaktadir.

1.2.3.4. Vroom ve Yetton Liderlik Yaklasim
Vroom ve Yetton tarafindan gelistirilen yaklasimda, liderin en onemli gérevinin
karar vermek oldugu iizerinde durulmustur. Burada ortaya konan liderlik

davraniglarinin duruma ve ortama gore degisebilecegini One siirmiislerdir (Giiner,

2002: 30).

Vroom-Yetton tarafindan hazirlanmis liderlikle ilgili farkli karar verme modeli
belirlenmistir.

Bunlar;

1. Otokratik 1: Lider elde ettigi bilgiler dogrultusunda kendisi karar verir.

2. Otokratik 2: Astlardan gereken bilgileri alarak kendisi karar verir.

3. Damigmaci 1: Lider sorunu kisisel olarak astla paylasir. Astlarin sorunla
ilgili kisisel distince ve Onerilerini alarak soruna ¢6ziim arar ve karari
kendisi verir.

4. Danigmact 2: Lider, sorunu tiim astlariyla paylasir. Sorunla ilgili grubun
diislince ve Onerilerini alip karari kendisi verir.

Grup: Lider grup olarak astlarini toplar, sorunun ¢oziimiinde kendi

diisiincesini dayatmadan grubu ydnlendirir. Astlarin tam olarak karara katilarak

sorunun ¢dziimii iizerinde toplu olarak anlasirlar (Oren, 2006: 32).
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Arastirmacilar yaptiklari calismalarda belli kosullar karsisinda ne tiir bir karar
vermenin dogru olacagmi tespit etmek amaciyla yedi soru hazirlamiglardir

(Yalinkilig, 2010:36).

Bunlar;

= Kaliteden kaynaklanan bir sorun mu?

= Eniyi Kkarar igin yeterli kadar bilgiye sahip miyim?

= Yapisal bir sorun mu?

=  (Calisanlarin kararlar1 kabullenmeleri etkin bir uygulama i¢in 6nemli mi?

* Yalmiz basima  karar vermem  gerekirse, astlarin  karar
kabullenebileceklerinden emin olabilir miyim?

= (Calisanlar tarafindan ulasilan ¢oziimler kabul goriir mii?

= Tercih edilen ¢bziimlerle astlar arasindaki catismalar benzerlik tasiyor

mu?

Liderin, yukaridaki bildirilen yedi asamali karar verme sonucunda hangi davranis
tarzin1 benimsedigi ya da benimseyecegi agiklik kazanabilecektir. Bu model de lider
ve calisanlarin ortak katilimlari sonucu ortaya ¢ikan lider davraniglarinin iizerinde
durulmus, calisanlarca kabul goren kararlarin daha iyi sonug¢ verdigi diisiincesine

varilmistir.

Yoneticilerin iginde bulunduklari pozisyon igin liderlik davranis bigimlerini
degistirebileceklerini, bireylerin etkin liderler durumuna doniisebileceklerini ileri
slirmiis, yoneticiye problemler karsisinda ¢oziim iiretici davranis bigimleri tavsiye

ettiginden arastirmacilarca kabul gérmektedir.

1.3. Etkilesimsel (Transaksiyonel) Liderlik

1.3.1. Etkilesimsel Liderligin Tanimi

Burns, etkilesimsel liderligi, “lider ile izleyicisi arasinda bulunan aligveris iliskisi”
olarak tanimlamistir (Basol, 2005: 33). En onemli liderlik davranisi ¢alisanlarin
odiillendirilmesidir. Etkilesimci liderlikte, astlarin sorumluluklari, liderin astlarindan

beklentileri, astlarin gergeklestirmesi gereken isler karsiliginda kazanacaklar1 6diiller
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acik bir sekilde belirtilmelidir. Etkilesimci liderlik, kazanilan odiiller ile astlarin
lideri takip etmesini amagclayan, takipcilerin veya calisanlarin kurallar1 dogru bir
sekilde uygulamasi gerektigi, bu amagla rutin degisimleri gerektiren ve kiigiik ¢capli
bir liderlik ¢esididir. Bundan dolay1 etkilesimci liderlik, bir kisiyle diger bir kisinin
herhangi bir gayesi olmaksizin, degeri dnceden belirlenmis nesneleri takas ettikleri

bir etkilesim siirecini kapsamaktadir (Tutar ve dig, t.y., s.5).

Etkilesimci liderlik yaklasiminda, liderler astlarin1 6diil ile motive ederken, tehdit ve
ikaz gibi tedbirlerle disiplin altinda tutmaktadir. Bu yaklasimda, liderin davranisi
baslangigtaki ulasilmak istenen sonuglara ne derecede ulasildigina gore degisir.
Hedeflere dogru varan izleyiciler d6diillendirilirken hedefe varamama durumunda da

bir takim yaptirimlara tabi tutulurlar (Karasu, 2009: 22).

Etkilesimci liderlikte 6diil ceza iliskisi sekilde gosterilmistir (Akdeniz, 2010: 52).

Sekil 1.2: Etkilesimsel Liderlik Odiil — Ceza Olusumu

Kurallara Uyum

ODUL
Yiiksek Performans
Kurallara Kars1 Gelme
CEZA
.
Diisiik Performans

Etkilesimsel lider mevcut hedefleri ilerletmeye ¢alisir. Lider, takipgileriyle
iliskilerini bi¢imlendirerek, takipgilerini gelistirmeye ve hedefin etrafinda tutmaya
gayret gosterir. Lider takipcilerine beklenti degil sorumluluk duygusunu da

benimsetmek durumundadir. Sorumluluk duygusunu benimseyen izleyenler
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kendilerini gelistirirse i basarimini arttirabilir. Liderin izleyicilerine benimsettigi
beklentiler de kurum ve sektore uygun olmalidir (Cakmakyapan, 2009: 21).
Etkilesimsel liderler, mevcut durumda degisimler meydana gelirse bir seyler ortaya
koymaya c¢alisan liderlik modelini sergiler. Sonuglarin olusturacagi anlamlari
diistinerek yapilan uyarlamalar sonuglara yonelik olabilmektedir (Erdal, 2007: 40-
41).

Etkilesimsel liderligi, verilen yetkiler dogrultusunda c¢alisanlarini, Onceden
belirlenmis kosullar dogrultusunda faaliyete gegirmeleri, geleneksel yonetim
modelini kabullenmeleri ve isini geleneksel yoOnetim stratejileri dogrultusunda
yapilmasi goriisiinii benimserler. Etkilesimsel liderler, ¢calisanlarin kendi kararlarinda

sorumluluk almak yerine, yonlendirilmek istediklerine inanirlar.

1.3.2. Etkilesimsel Liderligin Boyutlar:
Etkilesimci liderlik yaklagimi asagida belirtilen ti¢ boyuttan olugsmaktadir. Bunlar;

> Kosullu Odiillendirme (Contingent Reward): Lider ile izleyiciler arasinda
yapilan fikir aligverisi ile hedeflerin net bir sekilde agiklanmasi gerekir.
Oncelikle izlenecek ydntem ve ulasilmak istenen hedefler belirlenir.
Lider, izleyenleri belirlenen hedefler yoniinde faaliyete gegirebilmek i¢in
maddi veya manevi yonde ddiille motive eder ve belirtilen hedeflerin
gergeklesmemesi durumunda da ceza alacaklarimi  bildirir. Lider,
izleyicilerine  belirlenmis hedeflere ulasilmast yoniinde davranis
gosterdiklerinde  odiillendirir.  Calisanlarin ~ verimlerinin  diismesi

durumunda ise ceza yontemine bagvurulmaktadir (Basol, 2005: 38).

> Istisnalarla Yonetim (Management by Exception): Istisnalarla ydnetim,
iki farkli liderlik davranisi sergiledigi durumlarda gorilmektedir. Bunlar
istisnalara dayali ydnetimin aktif ve pasif durumudur. Istisnalara dayali
yonetim hayata gecirildiginde lider, isletme veya Orgiit icerisinde
istenmeyen durumla karsilastiginda ya da belirlenen hedeflere
ulagilamadiginda varhigini hissettirmektedir. Istisnalara dayali yonetim;

calisganin  veya Orgiitin  verimliliginin diisiik oldugu durumlarla
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karsilasildiginda basvurulan bir anlayistir. Istisnalara gore ydnetimde
verimligin neden diistiigiiniin arastirilarak isleyis yeni bastan gdzden

gecirilmelidir (Yavuz, 2008: 67).

» Miidahale Etmeme (Laissez-Faire-Tam Serbesti Tanima): Serbest birakici
liderlik davranisi, yapilan bazi arastirmalarda, etkilesimci liderligin
boyutlari arasinda gosterilirken, bazi1 arastirmalarda ise, farkli bir liderlik
davranis1 olarak ele alinmaktadir. Bunun da sebebi ise; Bass ve Avolio
tarafindan yapilan bir arastirmada, pasif istisnalarla yonetimin alt boyutu
ile serbest birakict liderlik, etkilesimci ve doniisiimcii liderlik
davraniglarinin tiim boyutlar1 ile olumsuz bir iliski gostermesidir. Yani,
etkilesimci ve doniisiimcii liderlik davraniglarinda liderin; Orgiitlin
faaliyetlerinde aktif rol oynadig1 gerceginden kaynaklanmaktadir. iki tip
liderlik davranisi ile tamamen zit bir durumu ifade eden istisnalara dayali
pasif liderlik veya serbest birakici liderlik davranislarini tek bir liderlik
davranisi olarak ele almakta dogru bir yaklasim olabilir. Serbest birakici
liderlik davranigi, orgiitlin isleyisi konusunda son derece pasiftir. Aslinda
bu tip davranis sergileyen liderlerin, izleyenlere liderlik edip etmedikleri
bir bagka tartisma konusunu olusturmaktadir (Dilek, 2005: 20).

1.3.3. Etkilesimci Liderligin Ozellikleri
Etkilesimci liderligin sahip oldugu o6zellikleri su sekilde siralayabiliriz (Tiryaki,
2008: 33);

» Kamuoyu, lider, kamu ve iletisim araglar1 arasinda araci gorevi
gormektedir. Bu gorev kiiclik gruplar olan aileler, komsular ve
arkadagliklar arasinda gerceklesmektedir. Bu aracilik sahsi bir nitelige
sahip olup biiyiik faaliyetlerden ziyade takipcilerin menfaatlerine yonelik

olmaktadir.

» Yasama giiclinli elinde bulunduran lider, degisimi baslatmak agisindan
onemlidir. Bunun yaninda halkin iradesine uyarak yerel ve ulusal ¢ikarlar

dogrultusunda ya statiikoyu korumasi gerekmekte, ya da ¢ikaracaklari
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yeni yasalar ile degisimi gergeklestirmek icin caba sarf etmek zorunda

olacaktir.

Yiritme giliciinii elinde bulunduran liderler (hiikiimetler), kurumsal
destekten veya siyasi giivenden yoksun olabilmektedir. Bu tiirden liderler
biirokratik kaynaklar1 Kkullanarak halkla iletisim igerisinde olmak
zorundadirlar. Karar vericiler konumunda olduklarindan hem zorluklarla
hem de cesitli firsatlarla kars: karsiya kalabilmektedirler. Yiiriitme giicii
liderinin bir “karar paketi” ile ilgili olarak toplumu aydinlatma cabasi

icerisinde olmasi giizel bir 6rnek olabilmektedir.

Grubun igerisinden ¢ikan liderler grubun merkezinde yer almaktadirlar.
Bu liderler grubun degerlerini yansitirlar ve resmi yetkileri ve etkileri

bulunmaktadir.

Biirokratik liderler bireylerin ve kaynaklarin organize edilmesine yonelik
olusturulan bilingli kararlarin bir triinidir. Bu tip liderlerin kullanmis
oldugu yetki isgal ettikleri makamdan kaynaklanmaktadir ve nelerden
sorumlu oldugu kurumun islemlerinde agikca ifade edilmistir. Biirokratik
liderler istikrar1 saglamak ve gelecege iligkin  Ongoriilerde

bulunabilmelidir.

Siyasal parti liderleri ise se¢men Kkitlelerini Orgiitlemeye yonelik
faaliyetlerin icerisindedir. Kamusal ihtiyaglarin hiikiimete ulastirilmasi,
toplumsallasma, kurumlara karsi tepkinin bir araci ve menfaatlerin
toplulastirilmasi ya da iletisim araci olarak da islev gérmektedirler. Siyasi

parti liderligi kolektif liderlik i¢in bir ara¢ olabilmektedir.
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1.4. DONUSTURUCU (TRANSFORMASYONEL) LIDERLIK

1.4.1. Doniistiiriicii Liderligin Tanim ve Farkh Yaklasimlar

Doniistiirticti liderlik kavrami, Burns (1978) ve Bass (1985) tarafindan one siiriilen
bir kavramdir. Hem arastirmacilar, hem de uygulayicilar bu teoriye ilgi gostermis ve
cesitli organizasyonlarda kullanmislardir (Stone ve dig. 2004: 349). Doniistiiriicti
liderlik kavrami liderlik literatiiriinde popiiler bir kavram haline gelmistir (Avolio ve

Howell, 1992; Bass, 1985; Hater ve Bass, 1988; Pounder, 2003 :6).

Bennis’e gore doniisiimcii liderlik, vizyonunu gergeklestirmek igin, takipgilerini
yetkilendirerek giiclendirmek ve takipgilerine dagittigi bu yetkiyi eyleme doniistiirme
yetenegi olarak tanimlarken, Hellriegel, Slocum ve Woodman ise doniisiimcii
liderligi, karizmatik yeteneklerini kisilik giigleriyle takipgilerin duygularini en
yiiksek seviyeye c¢ikararak gilidiilenmelerini saglama siireci olarak tanimlamislardir

(Akt. Ergetin, 2000: 60).

Dontistiirticti liderlik genel bir gergeve olarak ele alindiginda agik bir organizasyonel
vizyon sunan; ¢alisanlar arasinda baglanti kurmak, ¢alisanlarin ihtiyaglarini anlamak
ve potansiyellerine ulagmalari i¢in ¢alisanlarina yardime1 olmak yoluyla bu vizyon
dogrultusunda ¢aligmalari i¢in ilham veren ve organizasyonun iyi ¢iktilar iiretmesine
katki saglayan bir motivasyonel liderlik tiirii oldugu ifade edilebilir (Fitzgerald ve
Schutte, 2010: 495).

Doniistlirticti liderlik, orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmek ve bu amaglara ulagsmak
icin bir vizyon olusturma, olusturulan bu vizyon dogrultusunda orgiitii faaliyete
gecgirme ve bu dogrultuda orgiitiin stirekliligini saglamak; politik, teknik ve kiiltiirel
sistemleri degistirmek yoluyla Orgiitii yeni olusturulan vizyon gereklerine gore

diizenleme siirec seklinde agiklanabilmektedir (Ozalp ve Ocal, 2000: 210).

Doniistiirticii liderlik, liderin ¢alisanlar iizerindeki algilanan etkisi ve liderden tatmin

olmasi, gelistirilen motivasyon, daha fazla ¢aba, daha iyi is performansi ve daha fazla
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is tatmini, daha yenilik¢i is davranislart ve takim caligsmasi i¢cinde daha fazla katilim
ile iligkilidir (Bass ve Riggio, 2005; Yukl, 1998; Bryman, 1992; Howell ve Frost,
1989; Lowe ve ark. 1996; Reuvers ve ark. , 2008; Savic ve Pagon, 2008; Fitzgerald
ve Schutte, 2010: 496).

Dontistimcii liderlik, takipgilerine yetki vererek degisim siirecine katilmalarini saglar.
Orgiit iiyeleri ile karar almay1 paylasmaya izin verir. Izleyenlerin ihtiya¢ duyduklar
giidiilenmeyi saglar ve karsilikli 6zendirme iliksisi igerisinde bulunur. Lider
motivasyon ve moral saglayan itici bir giic konumuna doniisiir (Demir ve Okan,

2008: 75).

Calismalar deneysel olarak donistiiriicii liderligin daha yiiksek performans
diizeylerine ulastirdigini gostermistir (Conger ve dig. 2000; Judge ve Bono, 2000;
Lowe ve dig. 1996; Singh ve Krishnan, 2008: 265). Arastirmalar doniistiriicti
liderligin organizasyonlar icin bir kazan¢ oldugunu gostermistir. Doniistiiriicii
liderlik kiiltiiriine sahip organizasyonlar daha etkili olma egilimindedir. Ornegin bu
tiir organizasyonlar degisikliklere kasi daha iyi uyum saglayabilirler (Bass ve Riggio,
2005; Fitzgerald ve Schutte, 2010: 496).

Podsakoff ve dig. (1990) doniistiiriicii liderligin 6 anahtar karakteristigini su sekilde
ortaya koymaktadirlar (Bass ve Riggio, 2005, Akt. Fitzgerald ve Schutte, 2010: 496):

e Bir vizyon tanimlamak ve bu vizyonu iyi bir sekilde ifade edebilmek
e Uygun bir model saglamak

e Grup amaglariin kabullenilmesini tesvik etmek

e Yiiksek performans beklentilerini bildirmek

e Bireysellestirilmis destek saglamak

e Yiiksek karizma degerlerini anlatmak
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Hizmetci lider ve doniistiiriicti lider kavramlarin1 karsilastirmali olarak ele aldiklar
calismada Stone ve dig. (2004) gore bu kavramlarin insan odakli liderlik tiirlerini
tanimlamak ve agiklamakta olduklarini belirterek liderlik ¢ergevesini olusturan
etmenleri etki, vizyon, giiven, saygi veya giivenilirlik, risk paylasma ve yetki devri,

diiriistliik, 6rnek olma seklinde siralamaktadirlar (Stone ve dig. 2004: 354).

Stone ve dig. (2004) doniistiiriicii ve hizmetgi liderlik yaklagimlarii inceleyerek,
aralarindaki benzerlik ve farkliliklar1 tespit etmeyi amaclamislardir. Bu liderler
arasindaki temel farkin odaklandiklar1 nokta olduguna dikkat ceken yazarlar,
dontstiiricii  liderlerin - dogrudan organizasyona odaklandiklarini, takipgilerin
organizasyonel hedeflere bagliligini saglama yoluna gittiklerini buna karsin hizmetgi
liderlerin takipgiler {izerine yogunlastiklarin1 ve organizasyonel hedeflerin
basarilmasini astlarin bir ¢iktisi olarak gordiiklerini ifade etmektedirler. Sonug olarak
farkli olmalarina ragmen her iki liderlik tiirliniin dinamik liderlik i¢in kavramsal
cergeve Onerdigini belirtmektedirler (Stone ve dig. 2004: 349). Kiipers ve Weibler
2006 yilinda gergeklestirmis olduklar1 calisma kapsaminda donistiiriicii liderlik
kavrami igerisinde duygularin 6nemini arastirarak, doniistiiriici liderlik kavramini
genisletmeyi amaglamiglardir. Arastirma sonuglar1 doniistiirticti liderlik ve ¢ok
faktorlii liderlik anketi (MLQ)’nin duygulari ve duygusal yetkinlikleri sistematik bir
sekilde birlestirmedigini gostermistir (Kiipers ve Weibler, 2006: 368).

Fitzgerald ve Schutte (2010) gergeklestirilmis olduklar1 deneysel ¢alismada
dontstiiriicti  liderlik i¢in  kisisel etkinligini arttiracak sekilde tasarlanan bir
miidahalenin daha fazla doniistiiriicii liderlik kisisel etkinlik ve daha yiliksek diizey
dontistiirticii liderlikle sonuclanip sonuglanmayacagini arastirmayr amaglamislardir.
Daha 6nce duygusal zeka ile doniistiiriicti liderlik arasindaki iliskinin tespit edildigi
calismalardan hareketle ayrica ¢aligma kapsaminda duygusal zekanin bireyleri kisisel
etkinlik tabanli liderlik egitimi i¢in daha acik yapip yapmadigr da incelenmistir
(Fitzgerald ve Schutte, 2010: 495).

Salovey ve Mayer 1990 duygusal zekayi, “kisinin kendisinin ve baskalarinin

duygularin1 degerlendirebilmesi, kisinin kendinin ve bagkalarimin duygularim
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denetim altinda tutabilmesi ve duygular1 kullanabilme yetenegi” olarak

tanimlamaktadir (Akt. Ozer, 2010: 14; Pamukoglu, 2004: 66).

Bu ¢alismada doniistiiriicti liderlik 6lgiimii i¢in Charles ve dig. (2000) tarafindan
gelistirilen global doniistiirticti liderlik 16¢egi (GTL) ve dontstiiriicti liderlik kigisel
etkinlik Ol¢limii i¢in Bveura’s (2001)’in kilavuzundan hareketle olusturulan bir
doniistiiriicii liderlik 6l¢egi kullanmilmistir (Fitzgerald ve Schutte, 2010: 499). Calisma
sonucunda duygusal zekanin doniistliriicii liderligin gelistirilmesi i¢in bir temel
olusturabilecegi sonucuna varilmistir. Ayrica doniistiiriicii liderlik karakteristiklerini
gostermek icin kisisel etkinlik dontistliriicii liderligi artirmak igin bir ara¢ olarak
kullanilabilir ve pozitif ¢iktilar elde etmek i¢cin duygusal zeka ile birlikte etkilesimde
bulunabilir (Fitzgerald ve Schutte, 2010: 495).

Singh ve Krishnan (2008) fedakarlik ve donistiiriicii liderlik arasindaki iliskide
digergamligin (kisinin kendi benligini yok sayarak hareket etmesi) aracilik roliinii
ortaya ¢ikarmak amaciyla gergeklestirdikleri ¢calismada bu ii¢ kavramin takipgilerin
toplu kimlik (collective identity) ve birim performans algilamalar1 {izerindeki etkisini
de incelemiglerdir. Bu c¢alisma, digergamlik ile doniistiiriicii liderlik arasindaki
iligkinin arastirildig1 ayrica digergamlik ve fedakarligin es zamanl olarak ele alindigi
ilk deneysel caligmadir. Calisma sonuglart digergamligin, fedakarlik ve doniistiiriicii
liderlik arasindaki iliskiye aracilik ettigini, doniistiiriicii liderligin takipgilerin toplu
kimlik ve birim performans algilamalari ile pozitif iligkili oldugu ve digergamligin
dontstiiriicii liderligi gelistirdigini géstermistir. Sonug olarak fedakarligin bu zincirin
baslangi¢ noktasi olarak kabul edilmesinin faydali olacagimi ve fedakarligin

dondistiirticti liderligi gelistirdigini gostermistir (Singh ve Krishnan, 2008: 261).

Sonug olarak dontstiiriicii liderlik, takipcilerine model olan, onlarin kendilerini
gelistirmesi igin bireysel olarak ilgilenen, gelecekle ilgili vizyon gelistiren, bu
vizyonu gergeklestirebileceklerine dair takipgilerine ilham veren, onlar
yetkilendirerek giidiilenmelerini saglayan, yetkiyi eyleme doniistiirerek takipgilerinin
organizasyona bagliliklarin1 ve degisim siirecine katilmalarmi temin eden, orgiitii
harekete gecirerek beklenenin iistiinde performans elde eden kisidir.
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1.5. Doniisiimcii Liderlik Teorileri

1.5.1. Burns’un Doniisiimcii Liderlik Teorisi

Diger arastirmacilar liderligi bir tarafinda etkilesimci liderlik diger tarafinda
dondstiiriicii liderlik olan siirekli bir anlayis icerisinde ele alirken, Burns’a (1978)
gore liderleri etkilesimci veya doniistiiriicii tlirlerinden biri olarak siniflandirir (Stone

vd. 2004: 350).

Burns (1978) doniistiiriicti liderligi, politik, ekonomik veya farkli giic ve degerler
kullanarak, bagimsiz veya karsilikli olusturduklart hedefleri gerceklestirmek igin

takipgilerini eyleme gegirme faaliyeti olarak tanimlamaktadir (Akt. Sar1, 2007: 44).

Burada en 6nemli nokta hedeflerin belirlenmesidir. Bu hedefler birbirinden bagimsiz
aynt zamanda birbiriyle baglantilidir. Bagimsiz bir hedefe erismek ic¢in iki kisi
karsilikli olarak mal ve hizmet aligverisinde bulunabilir. Bu tiir bir iliskide
takipgilerin ortak menfaatlerinden ziyade s6z konusu olan pazarliktir. Bunun adi ise
ise doniik (etkilesimci) liderliktir. Yalnizca liderlik siirecini kullanarak liderler
takipgilerinin hedef ve degerlerini degisiklige ugratarak bi¢cimlendirebilme yetenegi
ise donistiirticti liderlikle agiklanabilmektedir. Bahsettigimiz iki liderlik tiirii ise
insanlarin yararma kullanilabilir. Ise doniik (etkilesimci) liderler kararlilik,
sorumluluk ve dogruluk igerisinde olacaktir. Doniistiiriicii lider ise; degisime iliskin
degerler olan esitlik, 6zgiirlik ve adalet gibi temel degerlerle ilgilenmektedir. Sayilan
bu degerleri kullanarak, doniisiimcii lider, takipcilerinin moral ve motivasyon

seviyesini yiiksek tutmay1 hedeflemektedir.

Burns’a gore doniistiiriicii liderlik, calisanlar iizerinde yiiksek diizeyde moral,
motivasyon ve performans olusturan kisidir (Tikici, 2005: 197). Vizyon gelistirir ve
bu vizyonu uygulamaya koymak icin calisanlar1 harekete gecirir. Doniistiirticii lider,
Ongorii sahibidir, yetenekleri ile oOrgiitlerde yeni alanlar olusturur ve degisimin
ustasidir. Dontistiiriicii lider, orgiitiin ¢evresini degistirebilen liderdir. Burns’e gore
dondstiiriicii lider, hak, 6zgiirliik ve esitlik gibi kavramlarla kisilerin moral seviyesini

yiiksek tutarak onlarin ideallerini gergeklestirmektedir.
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Bass ve Burns, birbirinden iki noktada ayrilmaktadir. Burns liderligi etkilesimci veya
dontstiiriicii liderlik olarak incelerken Bass, etkilesimci ve doniisiimcii liderligi
birbirinden ayr1 boyutlar olarak ele almistir. Bass icin ideal yaklasim tarzi liderligin

her iki boyutunu da sunmasidir.

1.5.2. Bass ve Avolio’nun Déniisiimcii Liderlik Teorisi

Liderlik arastirmalarinin en kidemlisi olarak kabul edilen Bass (1990, 1999)
etkilesimci liderligin yerine yeni bir liderlik stili olan doniistiiriicti liderligi tartisan
ilk kisilerdendir Bass ve Avolio, Burns (1978)’1n diisiincelerini gelistirmisler ve
dontistiiriicii liderligin resmi konseptini one siirmiislerdir (Kirkbride, 2006: 23). Bass
ve Avolio, Burns (1978)’lin yani sira Bennis ve Nanus (1985), Tichy ve Devanna

(1986) ve digerlerinin ¢aligsmalarina da katki saglamistir (Stone vd. 2004: 350).

Bass (1990) doniistiiriicii liderligin “liderler ¢alisanlarinin ilgi alanlarini genislettigi
ve yiikselttigi; grubun misyonu ve amaglarinin kabul ve bilincini olusturdugu;
grubun iyiligi i¢in ¢alisanlarini kendi kisisel ilgi alanlarina dogru harekete gegirdigi
zaman” ortaya ¢iktigini belirlemistir (Stone vd. 2004: 350). Dontistiiriicii liderlik ve
duygular arasinda iligki oldugu, “liderligin mantikli ve nesnel oldugu kadar gergekte
duygusal ve 06znel oldugunu agiklayan Bass (1999) tarafindan iddia edilmistir
(Kiipers ve Weibler, 2006: 369).

Doniistiiriicti liderlik etkilesimci liderlikten oldukga farklidir (Stone vd. 2004: 350).
Ozetle etkilesimci liderlik yonetici veya liderlerin uyum kazandig1 ve standarttan
sapmalara 6diil ve ceza veren geleneksel yonetim stillerini kapsar (Kirkbride, 2006:
23). Doniistiirticti liderlik daha cok ilerleme ve gelisme ile ilgilidir. Ayrica
dontistiirticti liderlik takipgiler iizerinde etkilesimci liderlerin etkilerini gelistirir.
Dontistiirtici  liderler organizasyonun vizyon ve amaclarmi desteklemek igin
iligkilerin olusturulabilecegi bir cevre gelistirerek ve vizyonlarin paylasildigi bir
giiven ortami olusturarak takipgilerinin kisisel degerlerini gelistirir (Bass, 1985;
Stone vd. 2004: 350). Dontistiiriicti liderlik ¢aliganlari gergeklestirdikleri gorevlerin

degerinin bilincini ve organizasyonel amaglarin 6nemini artirarak ve ¢aligsanlarin esas
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ihtiyaglarini belirleyerek motive eder ve onlara ilham verir (Bass, 1998; Fitzgerald ve

Schutte, 2010: 496).

Doniistiirticti liderlik, liderlerin karizmatik yetenekleri {izerine dayanir. Bass (1960)
ve Etzioni (1961) karizmayi kisisel giiclin bir sekli olarak tanimlamislardir (Stone vd.
2004: 356). Bass (1990) bir calisanin goziinde karizma elde etmenin doniistiiriicii bir
lider olarak basarili olmanin merkezinde oldugunu ifade etmektedir. Gergekte,
dontstiiriicti  liderler uzmanliklari, kuvvetli iliskileri ve karizmatik yetenekleri

yoluyla etki olustururlar. (Stone vd. 2004: 357).

Kirkbride (2006) gergeklestirmis oldugu ¢alismasinda Bass ve Avolio’nun yenilik¢i
“full range” liderlik (FRL) modelini agiklamak ve resmetmek, ayrica doniistiiriicii
liderligin gelistirilmesi i¢in organizasyon igerisinde modelden nasil faydalanilacagini

gostermek tlizere yola ¢ikmistir (Kirkbride, 2006: 23) .

Bass ve Avolio (1995) tarafindan doniistiiriicti liderligi 6lgmek amaciyla ¢ok faktorlii
liderlik anketi (Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) gelistirilmistir (Singh
ve Krishnan, 2008: 266). Bass ve Avolio’nun olusturdugu “full range” liderlik
modeli, liderligin olmadigr durumdan en doniistiiriicii tiirlere kadar tiim liderlik
tirlerini betimlemeye ¢aligmaktadir (Kirkbride, 2006: 24). Bu liderlik tiirleri ve bu
tiirlerin liderlerine ait anahtar gdstergeler asagida tablo halinde sunulmaktadir. Bu
tiirlerde bastan sona dogru gidildik¢e performansa olan etki artmaktadir (Kirkbride,

2006: 24).
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Tablo 1.9: Liderlik Tiirleri ve Bu Tiirlerin Liderlerine Ait Anahtar Gostergeler

Serbest birakici liderlik (Laissez-

faire)

Karar almaktan kagma

Sorumluluklar terk etme

Bir uyusmazlik durumunda bir taraf se¢meyi
reddetme

Olup bitenlerle ilgilenmeme

Istisnalarla Yénetim (Management-

by-exception) (pasif)

Bir problem ¢iksa bile faaliyete gegmeme
Diizeltici faaliyeti, hata yapildiginda yiirtirlige
koyma

Enerjisini statiikoyu saglamak i¢in kullanma
Problemi diizeltme ve normal ¢alismay1
stirdiirme

Istisnalarla Yénetim (Management-

by-exception) (aktif)

Birseyler yanlis gittigi zaman bilgi sahibi olmak
yoniinde ayarlama yapma

Genellikle hatalar ve sapmalar i¢in hazir
bulunma

Kurallarin bozulmasi konusunda alarm
durumunda kalma

Takipgilere hatalar1 nasil diizeltecegini 6§renme

Kosullu Odiillendirme (Contingent

reward)

Basarilmasi gerekenleri bilme

Gereken ¢aba i¢in degis tokusta destek saglama
Uzerinde anlagmaya varilan hedefler
gerceklestirildiginde ve karsilandiginda
takipgilerini tasdikleme

Anlagmanin tatmin edici sekilde karsilandigindan
emin olmak i¢in takip etme

Hedeflerini basartyla yerine getirmeleri i¢in
takipgilerin ihtiya¢ duydugu kaynaklarin
saglanmasini ayarlama

Bireysel Ilgi (Individualized

consideration)

Insanlar arasinda giiclii/ zayif yonler ve sevilen
/sevilmeyen seyler agisindan farkliliklarin
bilincinde olma

“Aktif” bir dinleyici olma

Bireysel yetenek ve ihtiyaglara dayali projeler
tayin etme

Iki yonlii bir degis tokus anlayisim tesvik eder
Kisisel gelisimi tegvik etme

Entellektiiel Tesvik (Intellectual

stimulation)

Varsayimlari yeniden inceleme

Hayal edilmesi zor olan kaliplar1 kabul etme
Sagma goriilen fikirleri ortaya atmak veya
diigiinmekte istekli olma

Takipgilerini problemleri yeniden ele almalari
yoniinde tegvik etme; diisiincede degisim igin
takipgilerinin hazir olmalarini saglama

[lham Verici Motivasyon

(Inspirational motivation)

Gelecege dair iyimser ve erisilebilir bir bakis
sunma

Beklentileri bigimlendirme ve anlam kazandirma
Karmasik durumlari basit bir dil kullanarak
anahtar konulara indirgeme

Oncelik ve amag duygusu olusturma

Ideallestirilmis Etki (Idealized

influence)

Olaganiistii yetkinlik gosterme
Takipgilerinin bagarilarini kutlama

Krizleri bag basa ¢arpisma “head on” olarak
belirleme

Pozitif kazanim i¢in gii¢ kullanma
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1.5.3. Avolio’nun Déniisiimcii Liderlik Teorisi

Avolio, doniisiimcii liderlerin sahip olduklar tecriibelerine gore yliksek diizeyde
ahlaki seviyeye sahip olduklarini belirtmistir. Liderin bu denli yiiksek ahlaki
degerlere sahip olmasi sahsi ¢ikarlarini ve amacglarii bir kenara birakip ¢alisanlarin

gereksinimlerini karsilamaya yonelik bir tutum sergilemesine neden olacaktir.

Lider, ortaya konan tutumlar ve birbirinden ayr1 degerler arasindaki catismay1 daha
bariz bir hale getirmektedir. Liderin rolii, kendini ve ¢alisanlar1 ortak bir gaye
etrafinda birlestirerek belirlenen degerlerden yiiksek seviyelere ¢ikarmaktir. Bu
durumda lider, calisanlarin degerleri, gayeleri ve gereksinimleri agisindan degisime

ugratmasi mevzubahistir (Akt. Tiryaki, 2008: 42).

1.5.4. Bennis ve Nanus’un Doniisiimcii Liderlik Teorisi

Bennis ve Nanus (2002), doniistiiriicti liderin, orgiit igerisinde gelecege yonelik bir
vizyon olusturan, olusturdugu bu vizyon dogrultusunda yetki devri yaparak
calisanlar1 lidere doniistiirlip, lideri de degisimin temsilcisi yaparak organizasyonu
degistiren bir liderlik siireci olarak agiklamigtir. Donlisiimcii liderler, olusturulan
vizyonu destekleyen deger ve normlari aktararak risk alirlar ve aldiklar riske dayali

bir 6zgiiven 6rnegi olusturmay1 amaglamaktadirlar (Gokkaya, 2005: 11).

Bennis ve Nanus (1985) doksan lidere, “Liderlik yaklagiminizda etkili olan
gecmisinizdeki olaylar nelerdir?”, “Giiglii ve =zayif yanlarimz nelerdir?”,
“Kariyerinizdeki doniim noktalar1 nelerdir?” seklinde sorular sormuslar ve sorulara
verilen cevaplara gore organizasyonlarda doniisiimii gergeklestirmek igin strateji
gelistirmiglerdir. Bu stratejiler ise (Akt. Sari, 2007: 46):

e Giivenilir olmak

e lleri goriislii olmak

¢ Giiclii yonlerini 1yi kullanabilmek

e Toplum miihendisi (Social Architects) olmak

Yukaridaki  stratejileri  kullanan liderlerin  organizasyondaki  dontisiimleri

gerceklestirip ilerleme kat edebileceklerini 6ne stirmiislerdir. Lider, sahip oldugu
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vizyonu, acik, anlasilabilir bir sekilde ¢alisanlarina iletmelidir. Iletilen vizyonun acik
bir sekilde olmasi ¢alisanlarca kabul gérmesini saglarken, organizasyon icerisinde de

maksimum yarar sagladig1 6ne siiriilmektedir.

1.6. Déniistiiriicii Liderlik Boyutlar:
Doniistiirticii liderligin  boyutlari, ¢esitli yonetim bilimciler tarafindan birbirine

benzer sekilde aciklanmustir.

Cadwell ve Spink, doniistiiriicti liderligin boyutlarini; stratejik, egitimsel, katilimci
ve kiiltiirel liderlik olarak belirtmektedir. Bass ise donistiirticii liderligin boyutlarini;
esinlenmis motivasyon, bireysel ilgi, entelektiiel uyarim ve karizma veya

ideallestirilmis etki olarak belirtmektedir (Altun, 2002: 10).

Avolio vd. (1991) doniistiiriicti liderligi olusturan dort temel davranisi ideallestirilmis
etki (veya karizmatik etki), ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik, bireysel ilgi

seklinde siralamaktadir (Stone vd. 2004: 350).

Pounder (2001) doniistiiricii liderligin boyutlarin1 netlestirmek amaciyla bu

kavramlara diirtistliik, yenilik ve izlenim yonetimini eklemistir (Pounder, 2003: 7).

1.6.1. Ideallestirilmis Etki

Ideallestirilmis etki doniistiiriicii liderligin karizmatik bilesenidir. Bu kapsamda
liderler takipcileri tarafindan hayran olunan, saygi duyulan ve gipta edilen rol
modeller haline gelir (Avolio ve Bass, 2002; Bass, 1998; Bass ve Avolio, 1994;
Stone vd. 2004: 351). Bu liderlerin rol model olarak benimsenmesinin nedeni
sergiledikleri belli kisisel karakteristikler (karizma) veya gosterdikleri belli ahlaki
davraniglaridir (Kirkbride, 2006: 27).

Doniistiiriicii liderlikte karizma olarak ifade edilebilen kisisel gii¢ takipgiler iizerinde
oldukca etkilidir. Liderin karizmasiin giicii onun tiim etkililigini belirler. Gli¢li
karizmatik liderler, liderlerinin negatif Ozelliklerini gérmezden gelme egiliminde

olan sadik ve coskulu takipgilerin gelismesine neden olur (Stone vd. 2004: 357).
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Giinliik yasamimizda sik olarak kullandigimiz “karizma” kavraminin ge¢misi, Eski
Yunan uygarliklarina kadar uzanmaktadir. Karizma kavrami, Yunanca’da “ilahi
ilham yetenegi (divinely inspred gift)” anlamina gelmektedir. Glinlimiizde karizma
kavrami, karsisindakini kolayca etkileyebilen, iistiin ikna yetenegine sahip, insanlara

giiven veren anlaminda kullanilmaktadir (Eraslan, 2004: 16).

Weber, karizma kavramini “karizmatik yetki” bigiminde kullanmistir. Karizmatik
yetki ise, lidere yonelik kisisel bir 6zelliktir. Takipgileri karizmatik liderin insaniistii
bir kisi ve dogalistli giiclere sahip olduguna inanirlar. Liderin, sahip oldugu giiglerini
takipgilerin yararina olacak sekilde sik sik sergilenmesi gerekir. Lider ile takipgileri

arasinda duygusal baglar bulunmaktadir (Weber, 2008: 75).

Lidere duyulan giiven calisanlarin algilama bigimlerinde koklii bir degisiklik
yapabilecek giictedir. Karizma, lidere takipgilerinin yiikledigi, digerlerinden ayiran
ozellikleri tamimlamaktadir. Idealize edilmis etki ise karizmanin yaninda, liderin
takipgileri ile etkilesimde vizyon belirleme ve bir vizyon olugturma davraniglarini da
kapsamaktadir. Bundan dolayr idealize edilmis davranis boyutu; “atfedilen
ideallestirilmis etki” ve “davranis olarak ideallestirilmis etki” olarak iki alt boyutta
incelenmistir (Erturgut, 2007: 92). Bass (1990) doniistiiriicii liderligin ideallestirilmis
etki boyutunu liderin sahip oldugu yliksek ahlak ve etik Olgiilere sahip olmas ile
belirtmistir.

Lider, vizyon ve misyon duygusu saglar, gurur telkin eder, sayg: ve giliven kazanur,
tyimserligi arttirir. Boyle bir lider astlarmi harekete gecirir ve onlara ilham verir
(Pounder, 2003: 6). Déniistiirticti liderler ayrica takipgileri ile birlikte risk almaya ve
paylasmaya isteklidir (Avolio ve Bass, 2002; Bass, 1998; Stone vd. 2004: 351).
Sonug olarak takipgiler bu tiir liderlere biiyiik saygi duyarlar (Bass, 1990b; Jung ve
Avolio, 2000; Stone vd. 2004: 351).
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1.6.2. Ilham Verici (Esinsel) Motivasyon

Owen vd. (2007) gore, doniistiiriici liderligin bir diger alt boyutu da takipgilere
ilham vermedir. Ilham verme; doniistiiriicii liderlerin yiiksek diizeydeki beklentilerini
simgeler araciligiyla takipgilerine aktarmak amacglarimi da basit  sekilde
aciklamaktadir. Bunun neticesinde de takipgilerinin tiizerinden performans

saglamaktadir (Akt. Yalinkilig, 2010: 69).

Doniisiimcii liderlerin; oOrgiitlerde 6nem kazanmasinin nedenlerinden bir tanesi,
calisanlara esin vermesi ve calisanlar iizerinde degisimlere yol acan bir liderlik
yaklagimi olmasindandir. Doniistimcii liderler galisanlar etkilerler ve lider olmalart

yoniinde destek saglarlar (Iscan, 2006: 160).

[lham verici liderin takipgilerini en iyi performansa ulagmalari icin motive etme
becerileri vardir. Boyle liderler heyecanli ve zorlayici ortamlarda diisiincelerini
rahatga ifade etme egilimindedir. Boyle liderler takipgilerinin beklentilerini
arttirarak, yapabileceklerinden fazlasini yapmalarini1 saglamayi basarirlar (Kirkbride,
2006: 26). Takim ruhu “heyecan ve iyimserlik” gosterildiginde canlanir. Lider
takipcilerine gelecegi cekici kilarak, beklentileri ileterek, amaclara ve paylasilan
vizyona baglilik olusturarak ilham verir. Ideallestirilmis etki ve ilham verici
motivasyon genellikle karizmatik-ilham verici liderligi aciklarken birlikte ele alir
(Bass, 1998; Stone vd. 2004: 351).

1.6.3. Entelektiiel Tesvik

Déniistiiriicii liderler, takipgilerinin ¢abalarinin daha yenilik¢i ve yaratict olmasi i¢in
varsayim sorgulamalarini, problemleri yeni bir g¢er¢evede ele almalarimi ve eski
durumlara yeni yollarla yaklagmalarin1 saglayarak tesvik ederler. Entelektiiel tesvik
edici liderler yeni yaklasimlarin denenmesini tesvik eder ancak mantigi vurgular
(Avolio ve Bass, 2002; Bass, 1990; Stone vd. 2004: 351). Lider ayrica isi yapmanin
eski yollarinin tekrar diislinlilmesini, eski deger ve inanglarin yeniden

degerlendirilmesini de tesvik eder (Pounder, 2003: 6).
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Takipgilerin hatalar1 herkese agik bir ortamda elestirilmez, yaraticilik agik bir sekilde
tesvik edilir. Doniistiiriicii liderler takipgilerini problem ¢oziimiine katarak, onlarin
problemler hakkindaki diistincelerini ve yaratict ¢Ozlimlerini istemekte 1srarci
davranirlar (Stone vd. 2004: 351). Bu boyut takipgilere ilgi g¢ekici ve zorlayici
gorevler verilmesinin ve problemleri kendi yollariyla ¢ozmesinin derecesi ile
(Pounder, 2003: 6) ve yaratici bilissel siiregler ile iligkili dnemli duygusal boyutlar ile
de ilgilidir (Kiipers ve Weibler, 2006: 371). Ayrica duygulardan yararlanma ve
O0zlimleme merak, sezgi ve yaraticilik ile iligkilidir. Boylelikle doniistiiriicii lider
problemlere alternatif ¢oziimler Onererek takipgilerin engellenme ve yardimci
olamama gibi negatif duygularini daha pozitif ve yapici bir hale ¢evirir (Avolio ve
Bass, 1988; Kiipers ve Weibler, 2006: 372). Bu yol, genellikle ebeveynlerin
cocuklari i¢in kullandiklar1 yoldur ancak organizasyonlarda “sorgulamak”tan ziyade

“sOyleme” yaklagimina sahip yoneticilerin yer aldig1 organizasyonlarda kullanilmaz
(Kirkbride, 2006: 26).

1.6.4. Bireysel (Destek) ilgi

Bireysel ilgiye sahip lider, kog¢luk ve mentdrliik yapar, stirekli geri bildirim saglar ve
organizasyonun misyonuna ulasilmasi i¢in organizasyonun tyeleri arasinda baglanti
kurar. Bireysel 1ilgi liderin takipgilerin ilgi ve gelisim ihtiyaclarint ne kadar
Oonemsediginin bir dl¢iislidiir (Pounder, 2003: 6). Bireysel ilgi, doniistiiriicii stillerin
ilki olarak kabul edilmektedir. Bireysel ilgiye sahip lider, takipgileri ile ilgilenir,
onlar1 birer birey olarak ele alir, onlart 1yi bir sekilde tanimaya calisir, ilgi ve
diisiincelerini dinler (Kirkbride, 2006: 26). Bu boyut kogluk roliinii alir ve bireyin
duygusal ilgileri ile iligkili cesaretlendirme, destekleme, 6zerklik ve sorumluluk i¢in

gereken bireysel fakliliklari kabul eder (Kiipers ve Weibler, 2006: 372).

Tablo.1.10’de Kiipers ve Weibler (2006) tarafindan tablolastirilan doniistiiriicti
liderlik bilesenleri ile iligkili kisisel ve sosyal duygusal zeka yetkinlikleri yer

almaktadir.
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Tablo 1.10: Déniistiiriicii Liderlik Bilesenleri ile iliskili Kisisel ve Sosyal Duygusal Zeka Yetkinlikleri

Doniistiiriicii Bilesenler

Kisisel Duygusal Zeka

Sosyal Duygusal Zeka

yetkileri yetkinlikleri

(D)ideallestirilmis etki / karizma

Tim kisisel duygusal
yetkinlikleri, 6zellikle;
Ozgiiven

Otokontrol

zeka

Empati

Organizasyonel Farkindalik
Etki

Vizyoner liderlik

Degisimi kolaylastirici olma

(2)ilham Verici Motivasyon

Tim kisisel Duygusal
yetkinlikleri, 6zellikle;
Basar diirtiisii

Insiyatif

Zeka

Empati

Digerlerini gelistirme

fletisim

Anlagmazlik, ¢atigma yonetimi
fliski kurma

(3) Entellektiiel Tesvik

Tim kisisel Duygusal
yetkinlikleri, 6zellikle;
Inisiyatif

Zeka

Empati
Digerlerini gelistirme
Degisimi kolaylastirict olma

(4) Bireysel Ilgi

Tim kisisel Duygusal
yetkinlikleri, 6zellikle;
Uyum saglayabilirlik

Zeka

Empati

Tletisim

Bireyi gelistirme
Catisma yonetimi

Kaynak: Kiipers ve Weibler, (2006: 377).

Dontstiiriict liderler takipgileri igin 6rnek 6rnektirler. Duygularini yerinde ve

Olclistinde kullanan liderler, takipgileri {izerinde olumlu etkiler olustururlar.

Duygusal yetkinliklerin kazanilmasi1 ve gelistirilmesi, liderde bulunan duygusal

zekaya baghdir. Sosyal duygusal zekasii gelistirebilen ve empatisi yliksek olan

liderler basarilarini artirabilmektedir.

Tabl.11’de doniistiiriicii liderligin 4 temel fonsiyonel alanini 6zetler ve literatiire gore

bu temel karakteristiklere eslik eden davranislari tanimlar (Stone vd. 2004: 351).
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Tablo 1.11: Déniistiiriicii Liderlik Davramslari

Fonksiyonel Nitelikler Eslik Eden Nitelikler

(1)ideallestirilmis etki / karizma Vizyon

Giiven

Risk paylasimi
Diiriistliik
Ornek Olma

(2)ilham Verici Motivasyon Amaglara baglilik
Tletisim
Heyecan

(3) Entellektiiel Tesvik Mantik
Problem C6zme

(4) Bireysel Tlgi Kisisel dikkat

Kilavuzluk etme (Moniroting)
Dinleme

Giiglendirme

Kaynak: Stone vd. (2004: 352).

Déoniistiiriicti lider takipgileri arasinda dolasarak ve onlarla konusarak giiven
olusturup gelismeleri ve basarili olmalar1 igin 6zel ilgi gosteriri. Takipgilerinin
destege ihtiyag duydugunda gerekli destegi saglar. ne danisman ya da kog¢ gibi
davranarak gelismeleri ve basarili olmalar1 i¢in her birinin bireysel ihtiyaglarina ilgi

gosterir. Doniistiiriicii lider takipgilerine esit olarak davranmalidir.

1.7. Déniistiiriicii Liderligin Temel Ozellikleri

1.7.1. Ortak Vizyon Olusturma ve Paylasma

Bir yoneticinin lider kimligine biiriinebilmesinin sarti “vizyon belirleyebilme”
yetenegidir. Cesitli konularla ilgili olmasi nedeniyle bir vizyon tanimi yapmak kolay
degildir. Liderin gelecegi gorebilmesi, bugiinkii temayiillerden gelecegin ne sekilde
olacagini dnceden kestirebilmesi, bulundugu kuruma, iilkeye, diinyaya yeni egilimler
sunmas1 ve bunu kabul ettirmesi vizyon olarak belirlenebilir. Bagka bir degisle
vizyon, gelecekte olmak istenilen yerdir (Tas, 2009: 3). Vizyon, orgiit iiyelerinin
baglihigimi etkileyen olaylar1 ve gelecekle ilgili durumlar1 olusturabilme, bunlara
yonelik bakis agilar1 gelistirme kapasitesi olarak tanimlanmaktadir (Akdemir, 2008:
13).
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1.7.2. Zihinsel Uyarim ve Yaraticihk

Doniistimcii liderler yaratici diislincenin giicline inanmaktadirlar. Yaratici diislince
ise; birbirleri arasinda baglanti kurulmamis objeler ya da fikirler arasinda baglanti
kurulmasimi ifade etmektedir (Inci, 2001: 21). Yaratic1 Diisiinme; yenilik arayan,
buluscu, sorunlara yeni ¢ozlimler ireten ve Ozgin fikirlerin ortaya g¢ikmasini
saglayan bir diisiince seklidir. Yaratic1 diisiinme, hareketli, 6zgiir ve iiretken bir
stirectir (Yenilmez, 2007: 96). Yaraticilik, personelin performansini artirmakta,
orgiitiin stirekli olarak kendisini yenilemesini saglamakta ve orgiite yeni firsatlar
sunmaktadir. Orgiit igerisinde olusabilecek problemlere ¢oziimler iiretirken yeni iiriin

cesitleri ile mevcut {irtinlerde degisimler yapmaktadir (Duran ve Saragoglu, 2009:
59).

Dontisiimcii liderler, takipgilerinin yaraticiliklarini ortaya ¢ikarmak igin imkan
olusturur. Organizasyon igerisinde takipgiler zihinsel yeteneklerinin farkina vararak
yaraticiliklarini ~ gelistirici  imkan bulur. Doniisiimeti  liderler,  takipgilerinin
yeteneklerini  kullanmalarinin ~ doniisimii ~ gergeklestirmeyi  kolaylastiracagi

bilincindedir.

1.7.3. Degisimin Temsilcileri Olma

Degisim, herhangi bir seyi bir seviyeden bagka bir seviyeye getirmeyi ifade eder. Bu
da kisilerin, nesnelerin yerlerini degistirmekten kisisel bilgi, yetenegin mevcut
konumdan bagka bir duruma getirilmesine kadar olan degisimi ifade etmektedir.
Orgiitlerdeki degisim ise, orgiit faaliyetlerindeki hususlarda mevcut durumdan farkl

bir duruma gelme anlamina gelir (Kogel, 2007: 524).

Déniistiirticii lider, siradan yontemleri ve diislinceleri degistirebilmek icin gayret
gosterir, degisime yol agacak etkinlikleri planlar ve degisimi gerceklestirmek icin

ortaya cikabilecek tiim zorluklara karsi durabilmektedir (Berber, 2000: 35).
Degisim, mevcut durumun korunmasindan ziyade, farkli ve yeni fikirleri denemek ve

bu fikirleri ortaya koymak anlamindadir. Doniistiiriicii lider, sorunlara ¢odziim

getirmek icin, yeni ve kendine 6zgiin fikirler ortaya koymaktadir (Oren, 2006: 52).
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Dontistiirticti lider, risk alarak, arastirma yaparak, fikirler ortaya koyarak, kararlilik

ve cesaret gostererek degisimi gergeklestirebilmektedir.

1.7.4. Etkili Iletisim ve Yiiksek Motivasyon Becerisi

Organizasyon igerisinde personelin verimliligini ve yaraticiligini artirmada etkin
iletisim siireci ve motivasyon en 6nemli rol oynamaktadir. Organizasyon igerisinde
kusursuz bir iletisim yetenegi saglamak, etkin bir lider olmak i¢in gereklidir. Lider,
takipgilerini harekete ge¢irmek icin bilgi ve diisiincelerini takipgileri ile paylagsmak
zorundadir. Bir lider diisiincesini agik ve anlasilir bir sekilde takipgilerine iletip

motive etmesi gerekmektedir (Coskun, 2005: 90).

Gill’e gore, doniistiiriicti liderler, calisanlari ile iletisimde bulunurken sunlar1 goz

oninde bulundurmalidirlar:

e lleti ile insanlara saglayacag yararlar arasinda iliski kurmak,

e (Calisanlarin inanglarini ve degerlerini yansitmak,

e Viicut dili ile kelimeleri birbirine uydurmak,

e Ben’ diislincesinden ‘biz’ diisiincesine ge¢mek,

e Kendileri ile diger insanlar arasinda olumlu kiyaslamalar yapmak,

e Insanlarin basar1 gosterebileceklerine olan giiveni vurgulamak,

e Konusma sanatindaki becerilerini gelistirmek. Doniistiiriicii  lider,
takipgileri ile iletisim kurarken onlara 1iyi disiincelerle bakar.
Calisanlarinin  gelisimi i¢in yapict elestirilerde bulunur. Sorunlarin

¢Oziimiinde insanlar1 suglayarak degil, sorunun temeline inerek ¢ozmeye

calisir (Akt. Aydin, 2009: 29).

Pielstick’e gore, oOrgiit icerisinde yararli gelismeleri gergeklestirebilecek olan
dontisiimcii liderlerin, takipgilerine Orgiitiin vizyonunu kolaylikla iletebilmesi i¢in
etkili iletisim becerisi gerekmektedir. Doniisiimcii lider, kendine 6zgii yetenekleri ve

kisisel gelisim firsatlarin1 vurgulamaktadir (Akt. Sar1, 2007: 54).
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1.7.5. Duygusal Dayaniklilik, Cesaret, Risk Alma

Dontistiirticti liderler cesaretlidirler. Zorluklara karsi koyma giigleri yiiksektir. Kriz
donemlerinde serinkanliliklarini muhafaza ederek krizin olusturmus oldugu degisim
firsatlarin1 gérebilmektedirler. Doniistiirticii liderler riskleri géze almaktan ve hata
yapmaktan korkmazlar. Yaptiklari hatalarin kendileri i¢in gelisme firsat oldugunu
bilmektedirler (Tengilimoglu, 2005: 6).

Doniisiimcii lider, basarisiz olmaktan korkmayan, duygularini kontrol altina alabilen
ve elestirilerden korkmayan kisidir. Kouze ve Posner (2002: 13) liderin gorevini
“tepeye tirmanmak zahmetli ve yorucu bir istir. Bu yolda insanlar ¢abuk yorularak
heveslerini kaybetmektedirler. Vazgecme istekleri daha agir basmaktadir. insanlara,
yollarina devam etme arzusunu ve istegini benimsetecek ve kazanabileceklerini

gostermek liderin gorevleri” arasinda olmasi gerekmektedir.

1.7.6. Gii¢lendirme
Giglendirme, personelin sorumluluk alarak karar verme ve Orgiit faaliyetlerine

katilmalarinin saglanmasi olarak tanimlanmaktadir (Dogan ve Demiral, 2007: 284).

Dontigiimeti  liderler, takipgilerine giivenirler, kendilerini gelistirebilmek ig¢in
yetkilerini devredebilirler. Doniisiimecii lider, doniisiim ve degisim siirecinde
takipgilerin organizasyonlarin amagclarin1 gergeklestirmek icin karar silirecine
katilmalarin tesvik eder. Lider, orgiitte calisanlar ile bilgi paylasarak ve calisanlarin
yaptiklar1 ise yonelik planlama ve kontrol etme yetkisi vererek yonetime katilimi

saglamaktadir (Sari, 2007: 55).

1.7.7. Esnek Yonetim Anlayis1

Degisimin kapsamli, siirekli ve hizli olarak yasandigi giiniimiiz diinyasinda,
degisimin seklinin, yoniiniin ve miktarinin belirsizligi, lideri cok boyutlu diisiinmeye
yoneltmektedir. ilerleme gdstermeyen organizasyon yapisi yerine her an degisebilen
organizasyon yapisina donmek Qiiniimiiz organizasyonlart igin bir zorunluluk
olmaktadir. Giiniimiiz liderlerinin ve yoneticilerinin yonetim anlayisinda, degisimi

yonetme ve degisime uyum saglamalarini zorunlu kilmaktadir (Oren, 2006: 53).
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Dontisiimceii lider, olusan yeni sartlar1 ve gelismeleri etkin bir sekilde yonetebilme
becerisine sahiptir. Lider, degisime kars1 duyarli hareket ederek, yonetim siireglerine

izleyicilerinin katilimi saglarlar.

1.7.8. Giivenilirlik ve Oz-giiven
Bass (1985) dondstiiriicii liderlerin, davranis boyutunun temelinde alt kademeler
tarafindan diriist olarak algilanan ve saygi goren kisiler olmalarinin yattigini

aciklamaktadir (Akt.Sahin, 2003: 27).

Doniistiiriicii lider, grubun ve Orgiitin kendini anlamasi i¢in giiven duygusunu
arttirmaya 6nem vererek ¢alisanlarin var olma gayesinden uzaklastirarak, basariya ve
bliylimeye yonlendirerek, yaraticiliklarini gelistirecek ortami olusturmaktadirlar

(Tengilimoglu, 2005: 5).

Drucker (1996:132) Gelecek Icin Yonetim adli eserinde liderlere sdyle
seslenmektedir.

“Etkin liderligin son sart1 giiven kazanmaktir. Gliven kazanamayan liderin pesinden
kimse gitmez. Lidere giiven duymak igin, liderle ayni diisiincede olmak ve onu
begenmek gerekmemektedir. Giliven, liderin soOyledigine duyulan inanma
duygusudur. Liderin davranmiglar1 ve sdylediklerinin uyumlu olmasi zorundadir.
Etkin liderligin temeli tutarli ve giivenilir olmaktir.”

Gilinlimiiz Orgiit siirecinde liderin olmazsa olmaz 6zelliklerinden biri olan giiven,
diirtistliigli ve inandiriciligr ile lideri 6n plana ¢ikarmaktadir. Giliniimiizde orgiitleri

lider ve izleyicileri arasindaki karsilikli giiven basariya gotiirmektedir.

1.8. Doniistiiriicii Liderligin Yonetici- Ast iliskileri Acisindan Anlan
Dontistiiriicti liderlik, liderler ve diger calisanlar arasindaki iliskiye dayanir. Etkili bir
dontstiiriicti lider, digerlerinin ihtiyaglarint ve onlar1 motive eden seyleri anlar ve
onlara potansiyellerinin tiimiine ulagsmalar1 yoniinde yardimci olur (Fitzgerald ve
Schutte, 2010: 496).

Liderlik literatiirtinde, donistiiriicii liderligin astlar {izerindeki faydal etkileri
hakkinda ¢alismalar gerceklestirilmistir. Bu calismalardan bazilar1 dontstiiriicii

liderligin astlarin c¢aba ve tatmin diizeyleri {iizerinde pozitif etkisi oldugunu
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gostermektedir. Bu pozitif etki ordu, egitim, ticaret ve saglik gibi ¢esitli alanlarda
gdzlenmistir. Ozellikle takim veya grup olmasi halinde ¢aliganlarin performansi
tizerinde pozitif bir etki saglamistir. Egitimsel agidan incelendiginde doniistiiriicii
liderligin stres ile basa ¢ikmak ve takimlar arasinda gliven kazanmak i¢in gerekli
oldugu gozlemlenmistir. Doniistiiriici liderlik grup veya orgiite olan bireysel baglilik
ile de iliskilendirilmistir. Calisanlarin gelistirilmesi yOniinden incelendiginde
dontstiiriicii  liderligin  “entelektiiel tesvik” boyutu ¢alisanlarin ¢6ziime karar
vermeden elestirel ve bagimsiz diislinebilen, problemlerin ¢éziimiinde yeni yollar
bulan ve yaratici kisiler haline getirilmeleri ile iligkilendirilmistir. Bireysellestirilmis
Oonem boyutu astlarin problem ¢ézme giivenlerini gelistirmek icin bir ara¢ olarak

goriilmektedir (Bass, 1985; Pounder, 2003: 8).

Orgiitiin ortak amacim gerceklestirebilmek igin, lider ve astlar arasinda giiven
iligkisinin kurulmasi1 gerekmektedir. Mishra ve Morrissey oOrgiitsel giiveni “bir
calisanin; Orglitiin sagladig1 destege iliskin algilari, liderin dogru s6zlii olacagina ve
verdigi soziiniin ardinda duracagina olan inanci olarak” tanimlamaktadir (Demircan

ve Ceylan, 2003: 142).

Bagka bir degisle orgiitsel giiven kavrami, “calisanlarin yonetime olan giivenleri ve
yonetimin  kendilerine  sOylediklerine olan inanglarmin  derecesi” olarak
belirtilmektedir. Tanimlamaya gore Orgiitsel giivenin kaynagi, iist kademe

yoneticileri ile ara kademe yoneticilerinin davraniglaridir (Simsek ve Tasc1, 2004: 3).

Degisimin temelinde lider ile takipgileri arasindaki giiven iliskisi yatmaktadir.
Bennis ve Nanus’a gore giiven, lider ile calisanlar arasindaki duygusal bir bag
konumunda olmaktadir. Olusan bu duygu ne zorla kabul ettirilir, ne de satin alinr,
sadece kazanilmasi1 gerekir. Giliven duygusunun olusmasit i¢in liderde bulunmasi

gereken birtakim nitelikler su sekildedir (Akt. Giiner, 2002: 48):

e Orgiit icerisinde liderin vizyonu, acik, aym zamanda etkileyici ve
takipcilerine ulagilabilir olmalidir.

e Liderin orgiit icerisindeki pozisyonu acik ve belli olmalidir.
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Orgiit igerisinde giiven ortami olustugunda, lider ile takipgileri arasindaki iletisim ve

orgiit icerisindeki degisim ve daha giivenilir olacaktir.

1.9. Yoneticilerde Doniistiiriicii liderlik Yeteneklerinin Gelistirilmesi

Dontistiirticii liderlik organizasyon performansini attirdigi i¢in organizasyonlar,
yoneticilerinin ~ doniistiiriicii liderlik  6zelliklerini gelistirme  lizerine
yogunlagmaktadirlar (Waldman ve dig. 2001; Singh ve Krishnan, 2008: 261).
Arastirmalar yoneticilerin doniistiiriicti liderlik yeteneklerinin gelistirilmesi ig¢in

egitilebilecegini gostermistir (Dvir, 1998; Kirkbride, 2006: 28).

Bass’a (1990) gore, yoneticilerin doniistiiriicti liderlik kabiliyetlerine sahip olmak
icin Orgiit icerisinde uygun kosullarin olusturulmas: gerekmektedir. Liderlik
yetenekleri ancak egitim ve deneyim yoluyla kazanilabilir ve de gelistirilebilir.
Organizasyon igerisinde ¢esitli pozisyonlardaki yoneticilerin, yeteneklerine, egitim
diizeylerine ve ilgi alanlarina gére sorumluluk alarak, risk alabilecekleri kademelere
getirerek sorunlar1 ¢dzme ve karar alma becerisi kazandirilmahdir. Isletme icerisinde
olusturulacak egitim ve mesleki gelistirme programlari, terfi, ise alma ve baska
isletmelerden transfer etme yoluyla liderlik becerilerine sahip kisilerin isletmeye

kazandirilmasi ve calisanlarin gelismesi saglanmalidir (Oren; 2006: 61).

1.10. Etkilesimci (ise Yonelik) ve Déniistiiriicii Liderlik Arasindaki Temel

Farklar

Dontistiiriicti liderlik genellikle daha geleneksel ve temel olarak bir fayda maliyet
degisim siireci olarak goriilen ve liderligin basit bir tiirii olan etkilesimci liderlik ile
karsilagtirilir  (Pounder, 2003: 7). Etkilesimci lider astlarin1  beklenenleri
gerceklestirmesi i¢cin motive ediyor olabilirse de, doniistiirticii liderin astlarin
performansini beklenenin iizerine ¢ikarma kapasitesine sahiptir (Den Hartog ve dig.
1997; Pounder, 2003: 8). Déniistiiriicii liderler diger liderlik tiirlerinden daha fazla
bakimli olmaya egilimlidir ve daha az baskin, daha az agresif ve daha az elestireldir.

Ozellikle etkilesimci liderlik ile karsilastirildiginda doniistiiriicii liderlik daha fazla
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duyguya yoneliktir ve daha yiiksek duygusal biling seviyeleri igerirler. Buna zit
olarak duygu iliskili ise yaramama ve stres fenomenlerinin doniistiiriicii liderlik ile
negatif iligkili oldugu bulunmustur (Seltzer vd. 1989; Kiipers ve Weibler, 2006: 370).
Doniistiirticti liderlik organizasyonel hedeflere bagliligin saglanmasi ve daha sonra
bu hedeflerin basarilmasi i¢in takipgilerin gli¢lendirilmesi siirecidir. Teorinin sonucu
gelistirilmis takipgi performasidir. Daft’a (2002) gore, etkilesimei lider takipgilerinin
ihtiyaclarini tespit eder ve bu ihtiyaclarin karsilanmasi i¢in degis tokus siirecini
tanimlar. Hem lider hem de takip¢i bu degis tokus etkilesiminden fayda saglar.
Etkilesimci liderlik biirokratik otoriteyi baz alir, gorevin tamamlanmasi iizerine
odaklanir ve 6diil ve ceza lizerine dayanir (Tracey ve Hinkin, 1998; Stone vd. 2004:

350).

Tichy ve Devanna (1990) liderlik 6zelliklerine gore etkilesimei ve donistiiriicii

liderligin tutumlart asagidaki tablodaki sekildeki gibi agiklamistir.
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Tablo 1.12: Déniistiiriicii ve Etkilesimci Liderlik Kavramlarimin Karsilastirilmasi

LIDERLIK OZELLIKLERI ETKILESIMCI DONUSTURUCU
Giinliik, Haftalik, Aylik, Yillik Vizyon, Misyon, Stratejik Hedefler,
Hedef At Amaglar,
Programlara Uyma, Isleri Bitirme
Plan ve Programlar
s Ben Biz
Kendini Idrak Tarz: Kendi Merkezli Sosyal Merkezli
Koordinasyon Mekanizmast Diizenlemelerle Amag ve Degerlerle
Kontrol Kurallardan, Standartlardan Bireye Onem Verme
Sapma
Tletisim Diisey Asagiya Dogru Cok Yonlii
Sonuglar Beklenen Performans Beklenenin Ustiinde Performans
Kisilik Reaktif Proaktif
.. . . Karizma, Uzmanlik,
Gii¢ Kaynagi Yasal, Uzmanlik, Egitim Egitim, Dogustan
. C e Bagimsiz Organik
Digerleriyle [liskisi Bagina Buyruk Birbirine Bagimli
Niyet / Glidii Karsilikli Diigiinen Ahlaki Yo6niinii de Diigiinen
Degisime Tutumu Onlenebilir Direng Kag¢inilmaz
Els Statiiko Degisimi Kucaklamak
Merkezi Yayilmis Dagitilmig
Karar Alma Gegmis Tecriibelerle Yukariya Dogru Gelecek Yonelimli
Digerlerini Etkileme Stratejisi Faydacilik Digerlerini Diisiinen

Calisanlar

Kurallara ve Standartlara Uyum.

Ozdeslestirme, Duygusal
Baglanma,

Rehber Mekanizma

Kar

Vizyon ve Degerler

Odiil Sistemi

Organizasyon
Harici

Kendine Ozgii

Emir Komuta Mekanizmasi

Yonlendirici

Akilcl
Anlatict Tkna

Motivasyon

Odiil, Cezalandirma, Tehdit,
diiriistliik-baghilik

Odiil, Kendini Gergeklestirme,
esitlik, adalet

Gorev Dizayni

Boliimlere Ayrimli
Bireysel

Zenginlestirilmis
Grup

Kaynak: Erdar, (2007: 40)

Kouzes ve Posner, (2001: 3) doniigsiimcii liderin davraniginin agiklanmasi konusunda

bes tip liderlik davranigini iceren (Leadership Practices Inventory) bir anket

gelistirmistir. Gelistirilen bu anket ile bes tip liderligi; paylasilmis bir vizyon

olusturmak, siireci sorgulamak, 6rnek olmak, calisanlarin gelisimi konusunda tegvik

etmek, takipgilerin basarilarin1 kutlayarak onlar1 cesaretlendirmek olarak tespit

etmislerdir.

Sashkin (1996) doniisiimcii liderin davranisini agiklamada Kouzes ve Posner gibi

Leader Behavior Questionnaire isimli bes liderlik davranis1 gelistirmistir. Bunlar;
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giiven, aciklik, dikkate alma, haberlesme ve firsat yaratma seklindedir. A¢iklananlara
ilave olarak doniisiimcii liderleri, yoneticilerden ve ortalama liderlerden ayiran iig
adet Ozellik ortaya konmustur. Bunlar ise; dogustan kazanilmayip, sonradan

Ogrenilebilecek giiven, vizyon ve gii¢ istegidir (Reynolds, 2009: 10).

1.11. Etkilesimci ve Doniistiiriicii Liderlik Tarzlarn ile Organizasyonel Basar:
Arasindaki iliskiler

Dogan (2001: 33) yilinda yayilamis oldugu vizyona dayali liderlik isimli kitabinda
etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlar ve orgiitsel basar1 arasindaki iligkiyi su
sekilde agiklamistir. Etkilesimei liderlik tarzinda, yoneticilerin, personelini, agik ve
net olarak belirlenmis gorev tanimlar1 ile motive ettigi ve personelinin Orgiitiin
amaglarmi gerceklestirmedeki basarilarima goére Odiillendirdigi bir yaklasimdir.
Etkilesimci liderlik tarzinin  odak noktasi, Orgiitsel performans {izerine
yogunlagmasidir. Doniistiiriicti liderlik tarzinda ise, takipgilerinin yaraticiliklarini ve
giiclerini ortaya ¢ikarmak i¢in imkanlar sunmaktadir. Dontistiiriicii liderligin sahip
oldugu orgiitte, takipciler, becerilerinin ve diisiinsel giiclerinin farkinda olarak
yaraticiliklarini gelistirici ortamin igindedirler. Doniistiiriici lider, takipgilerinin
yaraticilik 6zelliklerini kullanarak doniistimii gergeklestirmeyi kolaylastiracaginin ve
kalicilagtiracaginin  farkindadirlar. Dontistiiriicii  liderler, kendilerini, sunduklari
hizmeti ve ellerindeki tirlinleri gelistirebilmek i¢in yeni yollar arayarak takipgilerini

yonlendirerek gelistirmeye c¢alisan kisilerdir.
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Sekil 1.3: Déniistiiriicii ve ise Doniik Liderlik Tarzlar ile Orgiitsel Basar1 Arasindaki iliskiler

Organizasyonel Organizasyonel
Basan Basar
F s F 3
Zaman Zaman
Déniistiiriicii Liderlik Ise Déniik Liderlik

Déniistiiriicii  liderler, kendilerinde bulunan liderlik yetenekleri ile
hatirlanmaktadirlar. Nedeni ise doniistiirticii liderlerin, statiikonun disina ¢ikilmasini
istemesidir. Yukarida aciklanan ozelliklerden anlasilacagi iizere ise doniik ve

dontistiirticii liderlik niteliklerini tagiyan yoneticiler tistiin nitelikli yoneticilerdir.
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IKINCi BOLUM
ORGUTSEL STRES FAKTORLERI

2.1. Stres Kavram

Stres modern toplumlarda kaginilmaz bir olaydir. “Stres” terimi ilk olarak fizik
alaninda ortaya ¢ikmis ve psikoloji alanina transfer olmustur. Bu agidan bakildiginda
temel olarak insanoglu fiziksel malzemeler gibi kendisi iizerine etki eden dis gliclere
kars1 direnme egilimindedir (Jaramillo ve dig. 2005: 321). Stres kavrami yaygin
olarak kullanilmakla birlikte tartismaya agik bir kavramdir ve ¢ok degisik sekillerde
tamimlanmaktadir (Orly vd. 2009: 267).

Bilimsel anlamda stresin tam olarak bir tanimi ortaya konmamis ve farkli

arastirmacilar stresle ilgili farkli tanimlar yapmislardir.

Giinliik hayatta hemen her bireyin kullandigi bir kavram olan stres, yasamimizi
etkileyen en 6nemli sorunlardan biridir. Stres kavraminin kdkeni Latince "Estrictia"
ve eski Fransizca "Estrece" sozciiklerinden gelmektedir. Stres kavrami 17. yy.'da
keder, dert, musibet, felaket gibi manalarda kullanilmigtir. 18. ve 19. yy.'da ise bu
kavramin anlami gii¢, baski gibi anlamlarda ve nesnelere, bireye ve psikolojik yapiya
yonelik olarak kullanilmistir (Gokdeniz, 2005: 174).

Stres kisiler iizerine etki eden ve kisilerin davraniglarini, is verimliligini ve diger
kisilerle olan iligkilerini etkileyen bir kavramdir. Stres kendiliginden ya da durup
dururken olusmaz. Stresin olusmasi icin kisinin i¢inde bulundugu ortam veya
cevrede meydana gelen degisimlerin kisiyi etkilemesi gerekmektedir. Kisi bulundugu
ortamdaki degismelerden etkilenir. Yalniz, baz1 kisiler daha az ve daha yavas

etkilenirken bazilar1 ise daha ¢ok ve hizli etkilenmektedirler (Eren, 2008: 291).

Tolman and Rose’a (1985) gore stres, genel olarak dis ve i¢ gligler tarafindan ortaya
cikarilan ve sonug olarak degisik psikolojik, fizyolojik ve sosyal seviyeler altinda
verilen tepkilerden olusan hipotetik bir durum olarak tanimlanabilir (Akt. Kutcher

vd. 2010: 320).
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Schermerhorn stresi, “olaganiistii istekler, sinirlamalar veya firsatlarla karsi karsiya
gelindiginde kisi tarafindan yasanan bir gerilim durumudur”  seklinde
tamimlamaktadir. lwanchevich ve Matteson stres kavramini; uyaranlar, tepkiler ve iki
etkinlik arasindaki etkilesim bi¢iminde tanimlamislardir. Cox ise stresi birey ve
cevresi arasindaki karmasik ve dinamik etkilesim sisteminin aracilik yapan ve tehdit

eden bir pargas1 olarak tanimlamistir (Akt.Karahan vd. 2007: 30).

Stres terimi, bireylerin kendi ¢evrelerini nasil diizenledikleri, iist diizey performansi
ve sagligi nasil elde ettikleri ve birgok farkli psikolojik, tibbi, davranissal ya da
fizyolojik yollarla nasil stresle basa ciktiklar1 konularinda kapsayict bir terim olarak

kullanilmaktadir (Quick ve Nelson 1997: 193-194).

Sager ve Wilson(1995) stresin 15 farkli tanimini yapmis ve fikir ¢aligmalarinin asil

probleminin stresin anlamimin degisik yorumlanmasi oldugunu one siirmislerdir

(Sager ve Wilson, 1995: 8-323).

Genel olarak stres tanimlar ii¢ grupta siniflandirilabilir:
e Uyarici anlaminda stres: Stres, kayip ve tehditlerin 6zelliklerini birlestiren

oldukga giilii (ve ara sira olagandisi) bir uyaricidir (Orly vd.2009: 267).

e Tepki anlaminda stres: Stres belirli bir olaya karsi bir tepkidir (Orly
vd.2009: 267). Stres, bireyin gevresel veya durumsal giiglere karsi
gosterdigi fiziksel veya psikolojik tepkidir (Vakola ve Nikolaou, 2005:
161).

e Iliski anlaminda stres: Bu tanim onceki iki tanim birlestirir. Stres terimi,
insan ve ¢evre arasindaki etkilesim ile ilgilidir (Orly vd.2009: 267). Bu
etkilesimci yaklasim genel olarak stres yapici etmenler- gerginlik

yaklagimi olarak bilinir (Vakola ve Nikolaou, 2005: 161).
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Yukaridaki tanimlardan yola c¢ikarak stresi, “insan viicudunun ¢evreden gelen

tehditlere, duygusal ve fiziksel olarak tepki gostermesi” seklinde tanimlayabiliriz.

Selye (1976) stresi, iyi stres ve kotii stres olarak iki sekilde gruplandirmistir. Koti
stres birinin igini kaybetmesi gibi hos olmayan durumlarin bir sonucu olarak ortaya
cikabilir. lyi stres ise kiside heyecan, uyarim ve canlandirmaya neden olabilir. Bir is
promosyonu pozitif ve canlandirict tiirden bir stres yapici etmen olarak Ornek

verilebilir. lyi stres kisi lizerinde daha az negatif etki gdsterir (Larson, 2004: 1120).

Bhagat vd. (2010) Amerika Birlesik Devletleri, Yeni Zelanda, Almanya, Giiney
Afrika, Ispanya ve Japonya’da, ileri teknoloji ve finansal hizmet sektoriindeki
orgiitlerin profesyonel yoneticileri ve c¢alisanlarindan elde edilen bilgiler ile
gerceklestirmis olduklar1 ¢aligma kapsaminda ii¢ hedef belirlemiglerdir. Bunlardan
ilki, orgiitsel stresin ii¢ boyutu (rol ¢atismasi, rol belirsizligi ve asir1 rol yliklenmesi)
ile ii¢c orgiitsel ¢ikt1 (is tatmini, ise baglilik ve orgiitsel baglilik) arasindaki iliskiyi
incelemektir. ikinci olarak sozii edilen alt1 iilke capinda 6rgiitsel stresin ii¢ boyutu ve
psikolojik gerilim arasindaki iliski iizerinde problem odakli bas etme, duygu odakl
bas etme ve karar serbestliginin diizenleyici etkinliklerini incelemeyi hedefleyen
arastirmacilar son olarak orgiitsel stres tizerinde ulusal ve kiiltiirel degisimlerin rolii,
bas etme ve is ¢iktilar1 konusundaki bilgilerin gelistirilmesi i¢in sonuglari tartismay1
amaglamislardir (Bhagat vd. 2010: 12-18). Lyle vd. (1995) ulusal kiiltiiriin birgok
boyutuna yer verirken bu c¢alismada oOrgiitsel literatiirdeki kilit 6nemi nedeniyle
bireysellik-toplumsallik (individualism-collectivism) kiiltiirel boyutu kullanilmigtir
(Bhagat vd. 2010: 13). Bu arastirmanin sonuglari, problem odakli bas etme
yonteminin bireyci (indivalist) iilkelerde, duygu odakli bas etme yonteminin ise
toplumcu (kollektivist) iilkelerde daha diizenleyici oldugunu géstermistir. Bireysel-
toplumcu arasinda orta bir yerde olan Almanya ve Giliney Afrika gibi iilkelerde
problem odakli bas etme, duygu odakli bas etme ve karar serbestligi

diizenleyicilerinin hig¢birinin etkili olmadig1 goriilmistiir.(Bhagat vd. 2010: 10)
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2.2. Stres Konusundaki Bilimsel Yaklasimlar

Karasek (1979)’un is talepleri- kontrol modeli istlerin algilanan giicli ve astlarin
stresi arasindaki iligskinin agiga ¢ikarilmasinda teorik bir temel olusturur. Bu model
kisilerin islerine ve is taleplerine nasil tepki verdigini belirlemede rol oynayan kisisel
kontrol olarak tanimlanabilen psikolojik role baglidir (Erkutlu ve Chafra, 2006: 288).
Karasek’in (1979) Is-Talep-Kontrol (Job-Demands-Control) Modeli, yogun talebe
sahip isi (asir1 gorev yiiki ile iliskili) olan ancak kontrolii az olan isgorenlerin stresle
iliskili problemlerden en ¢ok zarar gorenler olduklarini ifade etmistir (Orly vd. 2009:
268).

Biirokratik yonelim yapisi-stres modeli (The bureaucratic orientation structure-stress
model (BOSS)) orgiitsel yapiy1 saf organik ile saf mekanistik ¢er¢eve iginde ele alir.
BOSS modeline gore yapisal yonelim daha iyi izlenebilir orgiitsel olarak tesvik
edilmis olan stres yapici etmenlerin tiiriinii etkiler. Ozellikle, daha organik yapilar rol
catigmasi ve rol belirsizligi algilarini desteklerken, daha mekanistik yapilar kontrol
eksikligi ve karar serbestligi eksikligini desteklemektedir. Ayrica model orgiitsel
olarak tesvik edilmis olan stres yapici etmenlerin birey tarafindan algilanan gerginlik
tizerinde dogrudan etkili oldugunu gostermektedir. Son olarak BOSS modeli orgiitsel
olarak tesvik edilmis olan stres yapici etmenler-gerginlik iliskisinin giicliniin bireyin
biirokratik yonelimine bagh oldugunu ifade eder (Conner ve Douglas, 2005: 217).
Biirokratik yonelim bazi calisanlarin otorite ve normlari tercih etme, prosediir ve
kurallara tam baglilik, kisisel olmayan ve resmi is iliskileri egilimleri olarak

tanimlanabilir (Allinson, 1984; Ashforth vd. 1998; Conner ve Douglas, 2005: 217).

Yukarida agiklananlarin yaninda stres konusunda cesitli bilim adamlarinin agiklamig

olduklar1 bilimsel teoriler asagida agiklanmaktadir.

2.2.1. Cannon Teorisi

Stres ile ilgili olarak ilk kez Harward Tip Fakiiltesi’'nde fizyolog olan Amerikali
Walter B.Cannon “homeostasis” kavramini kullanmistir. Insan viicudu, i¢ dengesinde
meydana gelen bir degisikligi giderebilmek igin bir takim kimyasal faaliyetleri belli
bir diizen igerisinde harekete geciren kendi kendini diizenleyebilen bir sistemdir.

Homeostatis, durgun, sabit, denge durumunu anlatan bir kavramdir. Cannon 1909°da,
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stres meydana getiren olaylar karsisinda organizmanin gosterdigi tepkilerle
ilgilenmis, bu tepkileri ‘savas ya da ka¢’ olarak adlandirmustir. Kisi, gerilimli bir

durumdan kurtulmak i¢in savasa hazirlanir ya da kagmayi tercih eder.

Cannon’a gore ise, stresin en Onemli sonuglarindan olan saldirt ya da
savunma/kacinma durumunda, ¢ok kisa bir siire icerisinde ortaya ¢ikacak olan bir
acil durum mekanizmasi, organizmanin saldir1 ya da kaginma durumuna yine ayni
sekilde saldirarak ya da kaginarak cevap verecegini ileri stirmektedir. Saldirmak ve
kacinmak durumunda insan viicudunun fizyolojik mekanizmasi adrenalin ve
noradrenalin hormonunu salgilamaktadir. Bunun sonucu olarak bireyde bir enerji

artis1 ortaya ¢ikabilmektedir (Cannon, 1914: 356-372).

Bu alanda yapilan ¢aligsmalar gliniimiizde degisik boyutlar kazanmustir:

e Orgiitsel stres kaynaklar1 ve bunlarin viicutta olusturdugu fiziksel ve
psikolojik etkilerin anlagilmasi gii¢ bir hal almistir.

e Arastirmalarda, stresin bir tek nedeninin olmadigi, bircok nedenle
baglantisinin oldugu anlasilmistir.

e Stresin olusabilmesi i¢in insanin yasamin siirdiirdiigii ve iginde bulundugu
sartlardan etkilenmesi gerekmektedir.

e Insanin icinde bulundugu sartlar bazilarina daha az etki ederken bazilarini ise

hizli bir sekilde etkisi altina almaktadir (Bayram, 2006: 10).

2.2.2. Genel Uyumluluk Belirtisi Teorisi

Stres, viicudun fiziksel ve ruhsal sinirlarinin zorlanmasi durumunda ortaya ¢ikan ve
gelisen zaman igerisinde olusan belirgin olmayan degisikliklerin tamamini temsil
etmektedir. Stres tepkisi “Genel Uyum Belirtisi” olarak da anilmaktadir. Genel
Uyum Belirtisi Teorisi, stresi ortaya ¢ikaran nesne ya da durumlarla siirekli olarak
kars1 karsiya kalinmasi neticesinde ortaya cikan tiim belirsiz degisiklikler {izerine

odaklanmaktadir.

Bu durumda, Genel Uyumluluk Belirtisi Teorisi stresin zaman igerisindeki
gelisiminde tiim viicut i¢erisindeki belirtileri olarak tanimlanabilir. Genel Uyumluluk

Belirtisi Teorisi lic asamadan olugmaktadir: Alarm tepkisi, diren¢ asamasi ve
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tilkenme asamasi. Genel Uyumluluk belirtisinden bahsedilmesi i¢in bu ii¢ agamanin
da olusmas1 zorunlu degildir. Baz1 durumlarda, {ist diizey stres durumlar1 {i¢iincii
asama olan yorgunluk asamasma ulagmakta ve ani Olimlere bile sebep

olabilmektedir (www.icnr.com. Erigim, 15.02.2011).

Selye’nin agiklamis oldugu li¢ asamali Genel Uyumluluk Belirtisi Teorisi asagida yer

alan maddeler halinde agiklanmaktadir.

2.2.2.1. Alarm Asamasi

Bu asamada strese yol agan faktor ile karsilagilir ve organizma ¢esitli tepkilerle
kendini korumak igin alarma geger. Alarm, viicudun distan gelen uyariciy1 stres
olarak algiladigi durumdur. Organizma, stres kaynagi ile karsilastiginda buna
hazirlanir ve bununla miicadele etmek i¢in hormonlarinin salgilanmasi, kan
basincinin yilikselmesi ve goz bebeklerinin biiylimesi gibi bir takim tepkiler verir.

Viicut verdigi bu tepkiler ile stresten kacarak korunmaya caligir (Ceyhun, 2006: 11).

Alarm asamasinda, stresi olusturan kaynaklarin yogunlugu arttig1 olglide stres hizla

normal direng diizeyinin {izerine ¢ikar.

2.2.2.2. Diren¢ Asamasi

Kisi bu asamada strese karsi koymak igin elinden gelen tiim imkanlar1 ortaya
koyarak stresli bir insanin davranislarini sergilemektedir. Bu duruma direnme
asamasi adin1 vermekteyiz. Bir miiddet kisinin davraniglarinda ve yasantisinda bu

durum gozlenebilir.

Viicut, stres kaynagina uyum sagladiginda her sey normale doner. Alarm asamasinda
viicudun kaybettigi enerji, yeniden kazanilmaya g¢alisilarak stresin viicutta meydana
getirdigi yikim giderilmeye caligilir. Stresle basa cikildiginda sinir sistemi aktif
olmaya baglar. Stresin olusturdugu kalp atist ve kas gerilimi normale donmeye
baglar. Belirli bir siire kisinin davranislarinda ve yasaminda bu durum goézlenebilir

(Giiglii, 2001: 94).
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2.2.2.3. Tiikkenme Asamasi

Stres uyaranina karsi viicudun direnisi, belirli bir siire devam eder. Viicudun
direniginin yasantisina ve isine yansidigi gozlenmektedir. Ancak gerilim
kaynaklarinin yogunlugu arttikca, kisinin davranislarinda uzaklagsmalar olusmaktadir.
Bu donemde stres “tiilkenmislik” olarak adlandirilmaktadir. Alarm donemi bu

asamada tekrar yagsanabilmektedir (Bayram, 2006: 11).

Tikenme asamasinda kisinin gerilim kaynaklar1 ve bu kaynaklarin yogunlugu
azalmadig siirece bireyin davranislarinda ciddi sapmalar meydana gelecek ve hayal

kirikliklarmin yasandigi bir donem gegirecektir (Eren, 2008: 303).

Bu durumun uzun siire devam etmesi halinde strese bagl hastaliklarin ¢ikmasina ya

da viicut fonksiyonlarinin durmasina neden olabilir.

2.2.3. Mason Yaklasim

Mason, viicudun stres reaksiyonundan duygusal reaksiyona gegtigini ve Stresin
hastaliga yol agabilecegini 6ne siirmiistiir. Mason’un one siirdiigii bu yaklasim yorum
yapilmasin1 da giiglestirmistir. Mason’un goriisleri Selye’nin stres hakkindaki
goriislerinden daha karmasiktir (Bayram, 2006: 12).

2.3. Stres Kaynaklan

Stres, orgiit agisindan incelendiginde caligma sartlarinin birey agisindan biiylik bir
stres kaynagr olusturdugu gozlenmektedir. Insanlar, yasammin biiyiik boliimiinii
orgiitlerde gegirdiginden orgiit igerisindeki fiziksel sartlarin ve psikolojik etmenlerin

bireyin giinliik yasantisinda olumlu veya olumsuz rol oynamaktadir.

Bilim adamlar1 stres kaynaklarini; bireysel, cevresel ve orgiitsel stres kaynaklari
olmak tiizere li¢ grupta smiflandirmigtir. Bir kisinin kendisinden ya da genel
cevresinden kaynaklanan stres kaynaklari, bireyin ya daha saglikli birey olmasina ya

da daha stresli bir i yasami gecirmesine etki etmektedir.
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2.3.1. Bireysel Stres Kaynaklari

Bireysel stres kaynaklarini, fizyolojik stres kaynaklar1 ve gevresel stres kaynaklari
olarak iki ayr1 zeminde incelemek miimkiindiir. Fizyolojik stres genel anlamda,
bireylerin is yerlerindeki tiretkenliklerini, verimli ¢alisma sistemlerini, calismalarinin
kalitesini ve bireysel sagliklarin1 olumsuz bir sekilde etkileyen ve stresi ortaya
c¢ikaran kosullara kars1 verilen bag agrisi, migren, sanci, bel agrisi, dis agrisi, halsizlik
ya da kas agrisi gibi bircok sekilde ortaya c¢ikan fizyolojik tepkiler olarak
gorilmektedir. Bunun yaninda kisilerin olaylar1 algilamadan kaynaklanan
farkliliklari, aile fertleri arasindaki iliskiler, ailevi problemler, ¢ocuklarin egitimi,
isten kaynaklanan sorunlarin eve yansitilmasi gibi nedenler bireysel stresi olusturan
nedenler arasinda gosterilebilmektedir. Yukarida saydigimiz nedenler kisiden kisiye

degisiklik gosterebilmektedir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 277).

Cevresel stres, bireyin ¢alistigi ortamin disinda kalan ve strese neden olan durum ya
da nesneye kars1 gosterdigi kizginlik, depresyon, yorgunluk, diismanlik, sinirlilik,
huysuzluk, tansiyon, sinir ve yorgunluk gibi psikolojik tepkilerin tamami anlamina

gelmektedir (www.euro.who.int. Erisim 04.04.2011).

2.3.1.1. Kisilik

Bir kisinin stres yapici etkenlere karsi gosterdigi tepki degisik kisisel 6zelliklerden
etkilenir. Bireysel 6zellikler bir kisinin strese karsi nasil yanit verdigini ti¢ yol ile
etkiler (Schuler, 1980). Oncelikle, bireysel ihtiyag ve degerler kisinin isteklerini
tanimladig1 ic¢in, bireysel nitelikler olaylarin insanlara gore, Onem derecelerini
belirler. kinci olarak, bireysel yetenekler ve gegmis deneyimler, stres yapici olaylar
ile bas etme stratejilerinin se¢imini etkiler. Son olarak bireyin stres ile bas etme
stratejisi se¢imi bireyin kigisel 6zelliklerinden etkilenir. Bu nedenle, kisilerin bireysel
niteliklere bagl olarak belirli bir olay karsisinda verdikleri tepki degisiklik gosterir.
Bir kisi i¢in ¢ok stresli olan bir olay, bir digeri icin strese neden olmayabilir. Bu
nedenle bireylerin isle ilgili gerginlik belirtisi gostermeden tolere edebilecekleri stres
miktar1 farklidir (lvancevich ve Matteson, 1980; Larson, 2004: 1121).

Kisinin, c¢evresini nasil algiladigi, cevresinde meydana gelen degismelere ve

iliskilere nasil bir tepki gosterdigi onun kisiligi ile yakindan alakalidir. Bireyin
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kisiligi, orgiit i¢indeki tutumu ne kadar onemliyse, stresi olusturan kaynaklardan
etkilenmesi de o kadar onemlidir. Stresin kaynagi, bireylerin kisiliklerini olusturan
karakterleri, huylar1 ve Kabiliyetleri olabilir. Kisinin stresten etkilenmesi kisilik
ozelliklerine gére degisebilmektedir. Kisiler ayni stres kaynaklarina bir birlerinden
farkli tepkiler gosterebilmektedirler. Bazi kisiler stresten daha kolay etkilenip
yipranabilirken bazilarinin ise strese karsi daha dayanikli oldugu goriilmektedir
(Pasa, 2007: 14).

Kisilik 6zellikleri bazi insanlari strese karsi daha duyarli kilarken bazi insanlarin
strese karsi duyarliligini azaltmaktadir. Bazi insanlar yeni ortamlara girmekten ve
yeni kisilerle tanismaktan korkarlar. Isleri vaktinde ve noksansiz bicimde bitirmek
isterler. Sorumluluk sahibi ve miikemmeliyetgi olurlar. Kendilerine gelecek tepki,
uyart ve tehditlere daha duyarhdirlar. Cabuk panik olup endiseye kapilabilirler. Bu
nedenle, olaylardan ve insanlardan etkilenip coskuya ya da korkuya kapilarak hareket
edebilirler (Eren, 2008: 294).

Bazi insanlar, kisilik 6zellikleri, cinsiyet farkliliklari, beslenme aliskanliklari, stresle
bas etme Yyetenekleri gibi nedenlerle stres olusturan kaynaklardan fiziksel ve zihinsel
nedenlerle daha az etkilenmektedir. A tipi olarak adlandirilan bazi insanlarin
yasamlar1 gerilim, baski ve telas unsurlar1 tizerine kurulmustur. Bu tipteki insanlar
tutum ve davranislarinda tutarsizdir. Buna ragmen, B tipi olarak adlandirilan insanlar
ise stres karsisinda nasil rahatlanacaklarini bilirler; saglikli ve mutlu yasarlar. Bu tip
insanlarin espri yetenekleri ve insanlarla iliski kurma becerileri geligsmistir. Bunlar,

heyecan ile ¢alisirlar, diger insanlara ilgi ve saygi duyarlar (Tansu, 2009: 13).

Kisilik ile stres iliskisini ortaya koymak i¢in yapilan arastirmalarda, stresi olusturan
faktorlere karsi kisilerin sahip olduklart kisilikleri, A ve B tipi olmak iizere iki
sekilde ortaya konmustur. Kisaca, A kisilik tipine sahip insanlar stresten hemen
etkilenirken B kisilik tipine sahip insanlar ise stresten daha az etkilenmektedir.
Bunun yaninda bir ¢ok insan ise A ve B kisilik tipini bir arada gostermektedir (Aktas,

2001: 31).
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2.3.1.1.1. A Tipi Kisilik Ozellikleri

Strese, bedensel ve ruhsal rahatsizliklara en yatkin olan kisilik tipi A tipi kisilik
tipidir. A tipi kisilik 6zelligi sergileyen kisilerin gérev bilingleri olduk¢a yiiksektir ve
tizerlerine daha fazla is yiikii alirlar. A tipi davranis 6zelliklerine (Type A Behaviour
Pattern — TABP) sahip kisiler genellikle acele konusur, insanlarla konusurken aceleci
davranir, sira beklemekten nefret eder, ayn1 zamanda birden fazla isi yapmaya calisr,
zamani bosa harcamaktan nefret eder, yavas harcket eden insanlara kars: sabirsizlik
gosterir, dinlenmek igin ¢ok az zaman ayirmaktir. A tipi davranis bigimi iginde olan
kisiler, bu davranis bicimine sahip olmasalar, asla basarili olamayacaklarini

diisinmektedirler (Yiicel, 2010: 54).

A tipi davranis gosteren kisiler orgiitleri tarafindan daha ¢ok o6diillendirilmektedir.
Bundan dolay1 da organizasyon igerisinde bulunan kisiler sagliklar1 pahasina bu

davranig 6zelligini gostermeye caligmaktadir.

Yapilan calismalardan ¢ogu yoneticilerin biiyiik bir kesiminin A tipi kisilige sahip
oldugunu gostermektedir. A tipi Kisilige sahip insanlarin organizasyon igerisinde
yiikkselmeye daha elverigli oldugu ileri siiriilmektedir. Ancak A tipi kisilige sahip
bireylerin yoneticilik makamina yiikselebilmelerine karsin, B tipi kisilige sahip
insanlarin tepe yonetiminde daha basarili oldugu iddia edilmektedir. A tipi kisilige

sahip bireyler is yasaminda (Durna, 2004: 200):

e Isi bitirme baskis1 altinda, zor kosullarda uzun miiddet ¢alisirlar.

e (Cogu zaman isi eve tasirlar, geceleri ve hafta sonlar1 calismay1 tercih
ederler, dinleme ile aralar1 pek iyi degildir.

o Sirekli kendileriyle rekabet halindedirler. Kendilerine ulagilmasi zor
sartlar koyarlar.

e Is kosullarmin zorlugu yiiziinden engellenme egilimine girebilir,
baskalarinin c¢alisma sekillerine kizabilir ve bazen denetgiler tarafindan

yanlis anlagilabilirler (Durna, 2004: 200).

A tipi kisilige sahip insanlarin sergiledigi davramislara ek olarak, asir1 hirshi ve

kuralci, zamanla yarig halinde, ihtirasli, etrafin1 kontrol altina alma ¢abasi igerisinde,
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basari icin ¢aba gdstermek, rekabetci olmak, bos durmaktan hoslanmamak, 6niindeki
engelleri agmak icin ¢aba devamli sayisal degerlendirmeler yapmak ve sorumluluk
bilincine sahip olmak gibi birtakim 6zellikler de bulunmaktadir (Giimiistekin,
Oztemiz, 2005: 277).

2.3.1.1.2. B Tipi Kisilik Ozelligi
B tipi kisilik oOzellikleri ise A tipi kisilik o6zelliklerinin karsiti olarak ortaya
konmustur. B tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin ¢alisma davranislari, A tipi

kisilik ozeliklerine sahip bireylere gore farklilik gostermektedir (Giimiistekin ve
Oztemiz, 2005: 277).

B tipi kisilik ozelliklerine sahip kisiler, A tipi kisilik o6zelliklerine sahip kisilerin
aksine daha yumusak huylu, duyarli ve sabirlidirlar. B tipi insanlar kati1 kurallardan
arinmis ve esnektirler. Zamani sorun etmezler, rahat ve sabirlidirlar. Basari
konusunda asir1 hirslart yoktur. Kolay kolay sinirlenmez ve tedirgin olmazlar.
Yaptiklar1 isten zevk almay: bilitler. Isleriyle ilgili rahatliklar1 onlara sugluluk
duygusu vermez, sakin ve diizenli ¢alisirlar. B tipi kisi, A tipi kisinin tersine kolay
yasayan bir tiptir. Bagkalar1 ile yarisa girmezler. Konusmalar1 bile daha rahat ve
sakin bir tondadir. B tipi birey kendisinden ve g¢evresinden emin bir tiptir. Olaylar
karsisindaki tutumlar1 ve sabirli olmalar1 nedeniyle, {ist diizey yoneticilige kadar

yiikselebilmektedirler (Giigli, 2001: 97).

2.3.1.1.3. C Tipi Kisilik Ozellikleri

Temoshok ve Heller (1981), duygularini anlatabilen ile duygularini anlatamayip
baski altinda tutan kisilerin 6zellik degiskenlerini C tipi kisilik 6zellikleri ile
aciklamaktadir. C tipi kisilik 6zelliklerine sahip insanlarin, yardim seven, otoriteye
kars1 yumusak baglilik 6zelligi gosteren ve iddiaci olmayan kisiler olduklarini ifade
etmektedir. Kisisel etkenlerin yani sira, ge¢cmisten gelen deneyimleri, algilama
kabiliyetleri, aile diizenin sagliksiz olusu, ekonomik sorunlar ve bosanmalar da
Orglite yansiyan bireysel stres kaynaklarini olusturmaktadir. Bunun yaninda
calisanlarin gelecekle ilgili beklentilerinin gerceklesmemesi onlar iimitsizlige sevk

edebilmektedir (Akt.Pasa, 2007: 19).
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C tipi kisilik 6zellikleri agsagidaki gibi siralanabilir (Avcet, 2007: 48).
1. Engellere kars1 ¢abuk tepki gosterir.
. Bazen ¢abalamasin1 azaltabilir veya higbir sey yapmaz.

Kontroli eline almak i¢in zaman baskisina katlanir.

2
3
4. Etkinliklere zaman ayirir.
5. A tipi davranis sergilediginde anlamsizlik gosterir.
6. Kizgmligi kisa siirer.

7

Mantiklidir.

Stres, calisanlarin sinirli davraniglar sergilemesine, mutsuz olmasina ve arkadaslari

ile catigma yasamasina sebep olmaktadir.

2.3.1.2. Stresle Basa Cikmay Zorlastiran Kisilik Ozellikleri

Kiginin stres altinda kalmasmin, kisilik ozellikleri ile alakali oldugu
diisiiniilmektedir. Bu nedenle, bireyin kisisel ozellikleri stresten korunabilme
derecesini de belirlemektedir. Bireyin stresle bas edebilmesi, degisimler karsisinda
kendini ayarlayabilme yetenegi ve esnekligine sahip olmasi, gecmis tecriibelerinden
elde ettikleri deneyimlere dayanmaktadir. Yapilan arastirmalar stresle bas etmeyi
giiclestiren bazi kisilik 6zelliklerini ortaya koymaya c¢alismaktadir. Stresle bas etmeyi
gliclestiren bu etkenlerden bazilari sunlardir: Diismanlik duygularinin baskin olmast,
asir1 duyarli ve duygusal olunmasi, her konuda bir sugluluk pay: ¢ikarilmasi, egoist

yani benmerkezci olunmasi, ¢ocuksu duygularinin olgunlagsmamis olmasidir (Baltas
ve Baltas, 2004: 43).

2.3.2. Cevresel Stres Kaynaklari
Giinlik yasantimizda karsilastigimiz  olaylar bireyler ic¢in stres ortami
olusturmaktadir. Nerede karsimiza c¢ikacagi belli olmayan stres, is yerimizde,

toplantida, evimizde veya bizim beklemedigimiz bir anda karsimiza ¢ikabilmektedir.
Lazarus ve Folkman (1984) stresin olusumunda biligsel oOzellikler iizerinde

durmaktadir. Bu modele gore, stres bireylerin ¢evresinde olanlara ve nesnelere karsi

gelistirdikleri biligsel tepkilerdir. Bu tepkileri kontrol etme yetenekleri ve bu sartlar
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altinda ¢evre ile olan iliskilerini diizenleme durumlaridir (Lazarus ve Folkman,

1984).

Cevre igerisinde iligkileri belirleyen ve strese etkisi olan diger bir durum biirokratik
iliskilerdir. Resmilestirme olarak adlandirilabilecek olan bu durum Hackman ve
Oldham’a (1980) gore iki sekilde dlgiilmektedir. Birinci remilestirme olglitii sirkette
yazili kural ve diizenlemelerin sayisinin fazla olmasidir. Ikinci resmilestirme lgiitii
ise Orgiitiin igerisinde kurallarin ve diizenlemelerin olusturulmasi ve uyulmasi
asamalarinda ciddi prosediirlerin bulunmasidir. Kurum igin resmilestirme ayni
zamanda rutinlestirmeye neden olmaktadir. Personelin asagidaki ifadeleri kullanmasi

isyerinde rutinlesme oldugunun gostergesidir.

e Benim isimde bir¢ok alternatif bulunmakta,
e s yerinde gorevlerim siirekli olarak tekrarlamalardan olusuyor,
o Is yerimde cahisirken degisik seyler yapmak icin fazlasiyla imkanim

oluyor (Hackman ve Oldham, 1980).

Isletmeler deki orgiitsel stres, belirli siirlar igerisinde drgiitiin disindan gelen stres
kaynaklar ile sarilmis durumdadir. Cevresel etkenlerle alakali stres kaynaklar1 bir
Olciide orgilitsel yapiya bagl stres kaynaklarini da olusturmaktadir. Cogu zaman
calisanlarin giinlik yasantisindan kaynaklanan problemler onlarin is hayatim
etkilemekte, ise yonelik yetenek ve Ozelliklerinin basariya yansimasini
sekillendirmektedir. Bundan dolay1r kisilerin orgiitin  disindan kaynaklanan
yasantisina bagli stres kaynaklar1 orgiit i¢i stres kaynaklari etkilemekte, bazi
durumlarda ise Orgiit i¢i kaynaklanan stresin ¢alisanlar lizerindeki etkisini baglantili
olarak azaltmakta ya da isletmelerde orgiitsel stresi katlayarak artirmaktadir (Ekici ve

Ekinci, 2003: 111-112).

2.3.2.1. Fiziksel Cevre Kosullar

Isletmelerde meydana gelen giiriiltii, is ortamindaki aydinlatmalar, hava kosullari
gibi faktorler fiziksel calisma kosullarini olusturmaktadir. Is ortamindaki kosullarda
meydana gelebilecek olumsuzluklar kisilerin stres durumunu ve performansi

etkilemektedir (Ttrker, 2009: 13).

64



Is yerlerinde, calisanlar1 ve miisterileri etkileyen fiziksel faktdrlerden bir tanesi
girtltidiir. Guriiltii Kontrol Yonetmeligi giriiltiiyii, “gelisigiizel bir yapisi olan bir
ses spektrumudur ki, siibjektif olarak, istenmeyen ses bi¢ciminde” tanimlamaktadir

(G.K.Y. 11.12.1986 tarih ve 19308 sayili Resmi Gazete).

Girlti, kiside fiziksel rahatsizligin yaninda psikolojik rahatsizliklara da sebep
olmaktadir. Isyerindeki siirekli giiriiltiilii ortam stres kaynag: olarak olabilmektedir.
Giiriiltl, insanlarda isitme kayiplarina neden olmanin yani sira psikolojik, sinir ve
dolasim sistemlerini etkileyerek cesitli hastaliklara neden olmaktadir. Diinyada ve
iilkemizde, meslek hastaliklar1 arasinda en yaygin olarak goriilen giiriiltii nedenli
isitme kayiplaridir. Kisinin sessiz bir ortamda 1,5 metreden giinlilk konusmalari
anlamakta giicliik gekmeye basladig1 sinir, giirtiltii diizeyi olarak kabul edilebilir. Bu
stir 500, 1000 ve 2000 Hz frekanslarda ortalama 25 dB degerine karsilik
gelmektedir (Giiner, 2000: 58).

2.3.2.2. EKonomik Sorunlar

Orgiitler, ekonomik sistemin bir pargasi olduklarindan ekonomide meydana gelen
istikrarsizlik ve belirsizlik durumu, c¢aliganlari olumsuz yoénde etkiler. Orgiitlerin
ekonomik g¢evresini, ¢alisilan sektoriin durumu, rekabet 6zellikleri, faaliyet gosterdigi
alandaki dogal kaynaklarin durumu, bu kaynaklardan yararlanma diizeyi, ekonomik
konjonktiir gibi faktorler olusturur. Krizin ortaya ¢ikmasina bu faktoérlerde meydana
gelen olumsuz gelisme sebep olacaktir. Ekonomik sartlardaki istikrarsizlik ve
belirsizlik krizin siddetinde belirleyici olacaktir (Kaya, 2006: 55).

Ulke ve diinya ekonomisinin gidisatt dogrudan kisi iizerinde stres olusturdugu gibi,
kisinin ig¢inde ¢alistig1 ve hayatin1 kazandigi isletme organizasyonu igerisinde etkiler
olusturarak kisi tizerinde de dolayl strese neden olabilir. Yasanan ekonomik krizler,
isten c¢ikarilma ve issizlik, yliksek enflasyon gibi kisinin hayatini siirdiirmesini
zorlastiran ekonomik belirsizlikler kisiler iizerinde bask1 olusturabilir. Insanlarm tiim
hayatini, uyumunu alt iist eder. Kisilerin {izerinde tehlike ve korkularin olusmasina

neden olur (Eren, 2008: 99).
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2.3.2.3. Siyasi ve Politik Belirsizlikler

Bir iilkedeki politik belirsizlikler, siyasi iktidarlarin ve hiikiimetlerin sik sik
degismesi ve olusturulan belirsizlikler, erken segimlerin sik sik giindemde tutulmasi,
demokrasiye kars1 yapilan miidahale ve darbeler, ekonomik ve sosyal hayati belirsiz,
dengesiz ve kararsiz bicime sokmakta, gerekli kanunlarin ¢ikmasini engellemekte,
insanlarin demokrasiye inanglarinin kaybolmasina, korku ve tedirginlik icinde
gelecek endisesi ile giinlerini gegirmelerine sebep olabilmektedir. Siyasi belirsizlik
iilke ekonomisini ve ekonomi politikasin1 olumsuz etkileyerek, is hayatinda
yatirimlarin durmasina, vergi gelirlerinin azalmasina yiiksek enflasyon, yiiksek faiz
ve igsizlige neden olarak bireylerin yarindan endise ve korku duyup stres icinde

yasamalarina neden olmaktadir (Eren, 2008: 300).

2.3.2.4. Sosyal ve Kiiltiirel Degismeler

Toplumsal hayatta meydana gelen degismeler kisiler tizerinde stres olusturmaktadir.
Geleneksel toplum yapisindan ¢agdas toplum yapisina doniisme zorunlulugu, kisiler
tizerinde zorlanma olusturarak ¢esitli saglama sorunlarina yol agmaktadir. Sosyal ve
kiiltirel stres kaynaklarinin iklim, din, toplumsal sinif, asir1 kalabalik ortam, konut
tipi ve yalitilmislik duygusu gibi nedenlerden etkilendigi ileri siiriilmektedir. Bunlar

kiiltiirel ve cografi yapiya gore degismektedir (Tansu, 2009: 20).

Gilintimiizde hizla kiiresellesen diinya devletlerinin kendilerine has sosyal 6zellikleri,
ananeleri, kiiltlirleri, inang¢lari, mesleklerin degismesi ya da tamamiyla ortadan
kaldirarak devam eden bazi aliskanlik ve gelenekleri yok etmesi s6z konusudur.
Bahsettigimiz degisimler kisi, toplum ve orgiit davraniglarinda meydana getirdigi en

belirgin sonug, dengesizlik ve kararsizliktir (Eren, 2008: 302).

2.3.2.5. Aile Sorunlar

Aile ve is, kisilerin giinlik yasamlarimin biiyiik bir boliimiinde ugrastiklar1 ve uzun
donemde tatmin olmayr ve basari elde etmeyi istedikleri &nemli rollerdir.
Gliniimiiziin insanlar es ve ¢ocuklarina daha fazla zaman ayirmak ve onlarla ¢ok
seyi paylasmak istemekte, ancak bununla beraber isle ilgili olarak istenilen talepler
de her gegen giin artmaktadir. Ailenin ve isin ayn1 zamanda ortaya ¢ikan talep ve

ihtiyaglari, 6zellikle ¢alisan kadinlar {izerinde birtakim sorunlar olusturabilmekte ve
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kisinin Oncelikleri ile ilgili olarak tutarsizliklar yasamasina neden olabilmektedir.
Insan yasami agisindan ¢ok énemli olan bu iki durumun etkilesimi sonucu meydana
gelen catigsmalar, Ozelliklede kadinlarin is giicti i¢indeki paylarmin hizli bir sekilde
artis1 Orgiit icerisinde onemli bir yer olusturmaya baslamistir. Bunun neticesinde
kadin yoneticiler is ve 6zel yasam catismasindan dogan stresi yasamaktadirlar

(Tansu, 2009: 21).

Maryland Universitesinde yapilan bir ¢alismanin sonuglarma gére, calisan anne ve
babalar uzun siireli calismanin aile hayatinda ciddi zorluklara neden oldugunu
Fortune 500 sirketlerinde yapilan ve 500 calisan1 kapsayan bir c¢aligmada,
arastirmacilar ¢aligma alaninda uzun siire kalmanin is-aile zitliklarini ortaya ¢ikarttig
ve aile ve is arasindaki zitliklarin strese bagli saglik sorunlarina ve depresyona neden
oldugu sonucuna vardilar. Bu arastirmada one ¢ikan bir diger nokta da anne ve
babalarin calisma saatleriyle ¢ocuklariyla ilgilenmek i¢in ayirdiklart zaman
arasindaki iligki olmustur. Bu arastirmanin sonuglarina gore ¢alisma saatleri ne kadar
uzun olursa, ¢ocuklara ayrilan zaman o kadar kisa olmaktadir (Nowack ve Wimer,
2004: 8).

2.3.2.6. Teknolojik Degismeler

Teknolojik yenilikler ¢alisanlarin yetenek ve tecriibelerini gereksiz kilmalari
durumunda birer stres kaynagi olurlar. Bilgisayar, otomasyon ve robotlar yiiziinden
islerin yapilmasinda yeni beriler edinme ihtiyaglarina ayak uyduramayan calisanlar
issiz kalmakla ya da is degistirmekle yiiz yiize gelebilmektedirler. Bu durum da bir

stres kaynagi olusturmaktadir (Tiirker, 2009: 13).

Teknolojide yasanan hizli degisim, yeni ekipman ve sistemleri iyi bilme ihtiyaci
karsisinda yeterli egitim saglanmazsa, calisanlarda stres duygusu olusturur. Bu da
bireyin, beklentiler karsisinda kendini zorda hissetmesine ve strese girmesine neden

olur.

2.3.2.7. Parasal Giigliikler
Is cevresinden kaynaklanan bir diger stres faktorii de iicret yetersizligidir. Ulkemizde

yapilan cesitli arastirmalar ekonomik durumu zayif ve yetecek kadar olmayan
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ailelerin strese daha yatkin olduklarini ortaya koymaktadir. Ekonomik durumun
yetersiz olmast beslenme, barinma ve egitim gibi temel gereksinimlerin
karsilanamamasi, fiziksel ve ruhsal rahatsizliklara neden olmaktadir (Tansu, 2009:
22).

Ucretlerin beklenenden az olmasi, ¢alisanlarin parasal yiikiimliiliiklerini tam olarak
yerine getirememelerine neden olmaktadir. Bu durum ¢alisanlarin ek is aramalarina
neden olmaktadir. Ekonomik sorumluluklarini yerine getirmek ig¢in fazla ¢alismak
zorunda kalan insanlarin sagliklarinin bozulmasi ve hastalanmalarina neden

olmaktadir.

2.4. Orgiitsel Stres ve Orgiitsel Stres Kaynaklar

Rodriguez-Calcagno ve Brewer (2005) stres ve baglilik diizeylerinin en belirleyici
faktoriiniin orgiitsel destek oldugu sonucuna varmislardir. Mirsalmi ve Roffe (1991)
ise calismalarinda orgiitsel cevrenin sahip oldugu ozelliklerin stres ve baglilik
diizeylerinin tahmin edilmesinde demografik faktorlerden daha 6nemli oldugunu

belirtmislerdir (Orly vd. 2009: 271).

Isyerinde belirli rol ve gorevleri yerine getiren kisiler, drgiit ortamindan kaynaklanan
orgiitsel stres ile karst karsiya kalmaktadir. Giiniimiiz sartlarinda calisanlar
zamanlarinin biiyiik bir boliimiinii is yerlerinde gecirmekte, isin gereklerini yerine
getirmek igin caba sarf etmektedir. Orgiitte kendilerine verilen vazifeleri yerine
getirebilmek i¢in ¢alisanlar, isle, yoneticileriyle, is arkadaslariyla, maddi ve ailevi
konularla ilgili bir dizi stres kaynagina maruz kalmaktadir. Buda, isyerinde veya
organizasyon igerisinde oOrgiitsel stres kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olmus,
bilim adamlar1 ve arastirmacilarin bu konuda arastirma ve ¢alismaya yapmaya, yeni

diisiinceler ve fikirler iiretmeye yoneltmistir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 285).

2.4.1. Orgiitsel Stres Kavram

Giliniimiizde artan teknolojik degismeler, hizli iletisim olanaklari, siddetli rekabet
kosullari, ekonomik krizler, artan igsizlik, yiliksek enflasyon orani, faizlerin
yiiksekligi, politik istikrarsizlik ve kentlerin kirlenmesi insanlari olumsuz yonde

etkilemektedir.
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Kiiresellesmenin artmasi, mevcut is ¢esitlerini ve is ortamlarini ve iilkelerin sosyal
Ozelliklerini degistirerek calisanlarin yasam bigimlerinde kararsizlik ve dengesizlige
neden olmaktadir. Calisanlar ekonomik sorumluluklarini yerine getirebilmek igin
daha fazla bedensel ¢aba gostermek zorunda kaldiklarindan, daha ¢ok baski altinda
kalmaktadirlar. Bunun yaninda iletisim teknolojilerindeki hizli gelismeler ¢alisanlar
arasindaki ikili iletisimi yavas yavas Yok etmektedir. Bu durum, calisanlar
baskalariyla paylasmak istedikleri seylerden uzaklastirarak yalnizliga itmektedir. Bu
faktorler, ¢alisanlari tedirgin, endiseli, korkulu bir ruh haline ve yalnizliga itmektedir
(Ekici ve Ekici, 2003: 109).

Orgitsel stres ve drgiitsel degisim orgiitsel hayatta genis kabul goren iki ana konudur
(Vakola ve Nikolaou, 2005:160). Uluslar ve kiiltiirler arasinda orgiitsel stres ve
orgiitsel stresin degisik boyutlarinin galisani nasil etkiledigi konusu, teorik anlamda
Oonem verilen bir konu olmustur. Bireylerin is stresi ve rol stresi ile bas etme
yollariin ulusal ve kiiltiirel anlamda farkli olmasi, ¢cokuluslu ve kiiresel orgiitler i¢cin
cok onemlidir. Batidaki ve bireysel orgiitlerdeki ¢alisanlar, isleriyle ilgili gorev ve
sorumluluklarin1 yerine getirirken Asya, Latin Amerika ve Afrika gibi toplumcu
orgiitlerdeki ¢alisanlardan daha fazla karar serbestligine sahiptir (Bhagat vd. 2010:
11).

Stres, kiside liziintiiye ve c¢okiintiiye neden olmaktadir. Belirli bir kurumda calisan
kisinin, zamanmin biiylilk bir boliimiinii isyerinde gecirerek belli amaclar
gerceklestirmek icin istenilen rolleri ve gorevleri yerine getirmek durumunda olmast,
orgiitsel stres kavramini ortaya koymustur. Kisi ve is iliskilerinden dogan orgiitsel
stres, kisinin cevre ile iliskisi olarak ifade edilen, bireysel farkliliklardan ve
psikolojik nedenlerden etkilenen, kisiye psikolojik veya fiziksel istekler yiikleyen,
dis cevre, durum veya olaym sonucu olan bir tepkidir (Giimiistekin ve Oztemiz,
2005: 285).

Is ortaminda belirli rol ve gdrevleri yerine getiren kisi, érgiit icerisinden kaynaklanan
“orgiitsel stres” ile i¢ ice kalabilmekte ve bu kavram is stresi veya mesleksel stres

olarak da isimlendirilmektedir. Orgiitsel stres, bireyin kaynaklar1 istemler karsisinda
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yetersiz kaldiginda ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda da kaynak ile istem arasindaki
denge Onem arz etmektedir. Yonetici stresi de Orgiitsel stres kapsami iginde

degerlendirilebilir ve onun bir alt birimi olarak kabul edilebilir (Bayram, 2006: 26).

2.4.2. Orgiitsel Stres Kaynaklar
Stresin bir¢ok nedeni vardir. Bazi arastirmalar kisilik o6zellikleri ve strese karsi
yatkinlik iizerine yogunlasarak, bir kisinin stresli olarak algiladigi bir olay1 bir

bagkasinin ¢aba gerektiren bir is olarak algilayabilecegi tizerinde tartismislardir

(zaffane ve McLoughlin, 2006: 627).

Orgiitler stresi genel olarak kisisel faktorler ve hastalik durumlari olarak
gormektedir. Her iki gergegin de stresin ne oldugunu anlama asmasinda ¢ok dnemli
olmalarima ragmen, birbirleriyle olan baglantilarini anlama asamasinda bir¢ok

farkliliklarin oldugu gézlenmektedir.

Is stresi literatiirii, isyerinde orgiitsel yap1 ile daha az veya daha ¢ok derecede iliskili
olan stres yapici bazi etmenleri tammlanustir. Is kaybr (tehdit ve igten ¢ikarmayr da
igerir), is yeri degistirme (job relocation), artan is-aile gatismasi ve artan orgiitsel
politika, orgiitsel yapi ile iligskili olabilen is ile ilgili potansiyel stres yapici
etmenlerdir. Is ortami stresi ile ilgili diger galismalar stres siireci iizerinde sosyal
destek, bas etme, gegmis tarih, biligsel degerleme, ve stres yonetimi miidahaleleri,
etkilerini ve sonuglarini incelemektedir. Is yeri stres ¢alismalarinda rol davranisi
(6rnegin asir1 rol yiiklemesi, rol belirsizligi, rol ¢atigsmasi), gorev belirsizligi ve gorev
igerigi, is tasarimi (karar serbestisi, durumsal kisitlar, is talepleri ve algilanan kontrol,
vardiyali is ve fiziksel ortam, isyerinde potansiyel stres yapicit etmenler olarak

tanimlanmistir (Conner ve Douglas, 2005: 212).

2.4.2.1. Is Yapisina Iliskin Stres Kaynaklar

Isin kendi yapisina uygun ve yerine getirilmesi gereken istekleri vardir. Bu durum da
orgiitte ve kisilerde stres kaynagi olusturabilmektedir. Kisilerin is yerindeki
sorumluluklar1 ve gorevden kaynaklanan risk, stres etkeni haline gelmektedir.
Yapilan igin kosullar1 ve ¢alisma sartlari ¢aliganlar lizerinde stres olusturan orgiitsel

nedenlerdir. Bu nedenler ayn1 zamanda personelin is ¢evresini olusturmaktadir. Bu
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islevsel cevre, isin yapisini, Yoneticilerin astlarimi etkileme giicleri, isin yapist ve
tiretim bigimi is ¢evresi ile alakali olan her tiirlii seyi kapsamaktadir (Sizan, 2006:
54).

Orgiitsel yasamda stres kaginilmazdir. Stresin orgiite olan maliyeti yiiksektir.
Orgiitler, calisanlar1 arasindaki stresi azaltmak icin, ydnetimlerinde ve igyapilarinda

olusturacaklar1 degisiklikleri benimseyebilirler.

2.4.2.1.1. Is Yogunlugu (Asin Is Yiikii) ve Is Monotonlugu

Strese neden olan sebep, bazi durumlarda is yerinde bulunan g¢evresel kosullardan
ziyade yapilan isin bizatihi kendisi olabilmektedir. Ozellikle beden giiciiniin yogun
bir sekilde kullanildigi islerde, kimyasallara maruz kalindiginda, yiiksek ses ya da
hosa gitmeyen ¢evresel kosullarin yer aldigi islerde stresin ortaya ¢ikmasi daha sik
goriilmektedir. Hizmet sektoriinde calisan kisilerde ve kadinlarin ¢ogunlukla gorev
aldiklar1 mesleklerde stresin gevresel sebepleri daha az goriiliirken, sosyal ve politik

cevreden kaynaklanan stres daha fazla goriilmektedir (Nowack ve Wimer, 2004: 2).

Stres olusturan Orgiitsel faktorlerin en Onemlisi ve en c¢ok karsilasilant asirt is
yiiklemesidir. Asirt is yikil ¢ok sayida isin yapilmast ya da isin ¢ok kisa siirede
bitirilmesinin istenmesi seklinde sayisal olabilecegi gibi, isin zor olmasi veya kisinin
yetenek ve becerilerinin iistiinde is istenmesi seklinde niteliksel de olabilir. Her iki
durumda da asir1 calisma sonucunda bireyin ruh ve beden sagligimin bozulmasi,
bireyin strese girmesi kaginilmazdir. Bu durumun tersi olan diisiik is yiikklemesi veya
az caligma da monotonluga ve ilgisizlige yol agacagindan strese neden olabilir

(Y1lmaz, 2006: 24).

Chen ve Silverthone (2008)  gergeklestirmis olduklar1 calisma kapsaminda
Taiwan’da kontrol mevkisi ile is stresi, is tatmini ve is performansinin isle iligkili
davranigsal dlgiileri arasindaki iliskiyi incelemeyi amacglamaktadirlar. Sonuglar daha
yiiksek icsel kontrol mevkisine sahip bireylerin daha diisiik diizeyde is stresine ve
daha yiiksek dilizeyde is performansi ve tatminine sahip olduklarini gdstermistir

(Chen ve Silverthone, 2008: 572).
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Erkutlu ve Chafra (2006), butik oteller bazinda gerceklestirdikleri ¢aligmada, astlarin
is stresine temel teskil eden liderlik giicliniin etkisi iizerine yogunlagsmis ve sonug
olarak is stresinin liderlik giiclinden etkilendigini tespit etmislerdir (Erkutlu ve

Chafra, 2006: 291).

2.4.2.1.2. Zaman Baskisi
Islerin bazilarinda calisanlar zaman baskis1 altinda kalabilmekte ve calisan isi
yetistirme gayreti igerisinde olmaktadir. Bu da isin yogunluguna ve niteligine bagh

olarak kisi iizerinde baski ve gerginlik olusturabilmektedir.

Zaman baskisini, kamu kesiminde calisanlara nazaran 0zel sektor ¢alisanlari daha
cok hissetmektedir. Bu da ¢alisanlar iizerinde stres olusturmaktadir. Ozellikle islerin
zamaninda yetistirilemediginde ¢alisan isini kaybetme riski ile karst karsiya
kalmaktadir (Akgiindiiz, 2006: 32).

Bunun yaninda yonetimle ilgili konularda zaman baskis1 daha ¢ok hissedilmektedir.
Isi zamaninda yetistirme zorunlulugu yoneticilerde baski olusturmaktadir. Bu da
yoneticilerin zaman baskisi altinda ¢alismalarina onlarin aile ve arkadas gruplari ile

aralarinda problem yasamasina neden olmaktadir (Avci, 2007: 56).

2.4.2.1.3. Tehlikeli Calisma Kosullari

Is yasaminda calisanlar iizerinde strese yol agan nedenler arasinda Onemli
faktorlerden bir tanesi de is yaparken personelin maruz kalabilecegi tehlikelerdir.
Bazi is kollarinda tehlike faktorii ya olmamakta ya da minimum seviyede olmaktadir.
Bunun yaninda ise is kazasi olma ihtimali yiiksek is kollar1 da mevcuttur. Ornegin
metaliirji, insaat, madencilik, denizcilik, havacilik, enerji ve niikleer santraller gibi is
alanlarinda ¢alisanlarin beden ve ruh sagliklar1 bakimindan tehdit olusturan her unsur
stres vericidir. Buna gore radyasyona maruz kalma, yaralanma, diisme, zehirlenme
ve hatta 6lme ihtimalinin olmasi personeli tedirginlik igerisine sokmaktadir. Tehlikeli
durumlarin bahis konusu oldugu alanlarda galisan bireyler, stirekli tedirginlik, korku
ve gerilim iginde olduklarindan dikkatlerini ise yoneltmek zorundadirlar (Akgiindiiz,
2006: 33).
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Zehirli maddelere veya radyasyona maruz kalan kisilerin fizyolojik durumlarinda
onemli kayiplar goriilebilmektedir. Is kapasitesinin ve is giiciiniin giderek daralmas,
cesitli hastaliklara neden olmasi zehirli maddelerin, tozlarin ve radyasyonun
sonuglar1 arasinda goriilmektedir. Daha da kotisii, zehirlenmelerin  tespit
edilememesi, kanserojen etki yapan tozlarin 6nlenememesi, 6liime kadar gotiiren
etkilere neden olmaktadir (Akgiin, 2010: 26).

2.4.2.1.4. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Joiner (2000)'e gore, Orgiit igerisindeki yoneticilerin egitim durumlari, kendi stres
seviyelerini ve oOrgilit igerisinde c¢alisan diger kisilerin stres seviyelerini
etkilemektedir. Egitim durumlarmin yani sira, yoneticilerin yaslari, cinsiyetleri,
calistiklar1 departman ve kag yildir 6rgiit icerisinde ¢alisiyor olduklar1 da kendi stres
seviyelerini ve Orgilit igerisinde c¢alisan diger bireylerin stres seviyelerini
etkileyebilmektedir (Joiner, 2000: 237).

Stres kaynaklar1 icerisinde en ¢ok etkili olan1 rol yapisina iliskin olanidir. Is tatminin
diisiik, ise bagl gerilimin yiiksek olmasi kiginin orgiitiine ve kendisine olan giivenini
azaltir, is kars1 yabancilasma baslar, i¢ ¢catismalarin yasanmasi neticesi bireyler arasi

iliskilerde 6fke, gerilme ve kizginlik goriilmeye baglar (Yiicel, 2010: 48).

Rol belirsizligi kavraminin ise gesitli tanimlar1 yapilmistir. Roli iistlenecek kisinin
roliiyle ilgili beklentileri tam olarak algilayamamasi ya da aldigi roliin gereklerini
yerine getirmek i¢in hangi etkinliklerde bulunacagi konusunda yasanan belirsizlik rol
belirsizligi olarak tanmimlanir. Gorev tamimlarinin  yetersizligi, gorevle ilgili
aciklamalarin  yetersiz olmasi, hizli teknolojik gelisim ve organizasyonun

karmasgikliginin artmasi rol belirsizligine neden olur (Topuz, 2006: 13).

2.4.2.1.5. Vardiyah Calisma Diizeni

Isletmelerde, ¢alisma siireleri ve dinlenme icin verilen molalarinin siklig1 ve siiresi
isgorenlerin fiziksel ve ruhsal dengeleri iizerinde oldukga etkilidir. Yapilan
aragtirmalar, insan yapisina en uygun galisma siiresinin giinliilk azami 7,5 — haftalik

45 saat oldugunu ortaya koymaktadir (Camkurt, 2007: 88).
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Vardiyali ¢alisma ise, 24 saat devam gerektiren islerde isin devamini destekleyecek
sekilde giiniin degisik zaman dilimlerinde yapilan ¢aligma olarak tanimlanabilir. Bu
zaman dilimlerinin her birine ise vardiya denilmektedir. Cogu iilkede degisik vardiya
bicimleri vardir. Genel olarak giindiiz vardiyasi 08-16, 6gleden sonra/aksam

vardiyas1 16-24 ve gece vardiyasi 24-08 saatlerini kapsamaktadir (Ak, 2007: 2).

Vardiyali galisma sistemine bagl olarak ¢alisan personellerde uyku sorunlar1 ve buna
bagh olarak da fiziksel ve ruhsal sorunlar goriilebilmektedir. Vardiyali ¢alisma
sistemi insanin viicudunun ¢alisma diizenini bozar, zamanla viicudun hastaliklara
kars1 direncinin diismesine, uyku sorunlarina, yorgunluga, strese ve depresyona

neden olur.

2.4.2.2. Orgiitsel Yapiya Iliskin Stres Kaynaklar:

Kristof (1996)'a gore, birgok arastirmaci ¢alisanlarla orgiit arasindaki uyumu kisi-
kurum uyumlulugu olarak nitelendirmektedir. Bu uyumlulugu belirleyen birgok
degisken bulunmaktadir. Bu konseptleri daha acik hale getirmek i¢in tamamlayici ve
ek uygunluklar incelenmelidir (Kristof, 1996: 1). Ek uyumluluk, bir bireyin ekipteki
diger kisilerin davraniglarina benzer sekilde davraniglarimi ve faaliyetlerini
diizenlemeleri durumudur (Muchinsky ve Monaham, 1987: 268). Ek uyumluluk bir
bireyin ve bir Orgiitiin temel karakteristik ozelliklerinin birbiri ile uyumlu olmasi
olarak nitelendirilmektedir. Organizasyon ag¢isindan ele alindiginda, bu karakteristik
ozellikler geleneksel olarak orgiitiin kiiltiirlinii, iklimini, degerlerini, amaglarin1 ve
normlarin1 ifade etmektedir. Birey acisindan bakildiginda ise, temel karakteristik
ozellikler cogu zaman degerleri, amaglari, kisiligi ve tutumlart yansitmaktadir. Ek
uyumluluk durumu genel olarak bireyin bahsedilen karakteristik oOzellikleri ve
oOrgiitiin bahsedilen 6zelliklerinin birbirleri ile uyumlu olmasi durumlarinda ortaya

cikmaktadir (Kristof, 1996: 19).

Tamamlayict uyumlulukta durum biraz daha farklidir. Tamamlayici uyumlulugun
oldugu durumlarda bireyler kuruma tam anlamiyla uyum saglamis ya da birey aldigi
egitimle eksik olan durumu tamamen kapatmis ve eksigin giderilmesi birey

sayesinde saglanmistir (Muchinsky ve Monaham, 1987:278).
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Tamamlayict uyumluluk durumunda Orgiit ve c¢alisan birey digeri tarafindan
beklenen oOzelliklerinin tamamini eksiksiz bir gekilde yerine getirmektedir. Daha
detayli bir sekilde anlatilacak olursa, Orgiit ¢alisanlar tarafindan istenen finansal,
fiziksel ve psikolojik istekleri karsilamaktadir ve kisiler arasi iliskiler ve biiylime
firsatlar1 tam olarak sunulmaktadir. Benzer bir sekilde, orgiitiin ¢alisan bireylerden
bekledigi zaman, ¢aba, girisim, bilgi, beceri ve yetenekler calisanlar tarafindan

saglanmaktadir (Kristof, 1996: 49).

2.4.2.2.1. Kararlara Katilmama

Orgiitsel baglilk devir egilimini ve is performansmi etkilediginden dolayz,
akademisyenler degisik stres yapici faktorlerin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisine
ozel bir ilgi gostermektedir. Orgiitsel baghlik diizeyinin is performansini pozitif, is
stresini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu iliski Amerika Birlesik
Devletleri’nde tespit edilmesine ragmen batili olmayan iilkelerde bu iliski hakkinda
¢ok az bilgi bulunmaktadir Chen vd. 2006: 243). Daha once gergeklestirilen
calismalar strese neden olan orgiitiin i¢sel kaynaklarinin ¢alisanlarinin baghligini ve

orgiitten ayrilma fikrini negatif yonde etkiledigini gostermistir (Jaramillo vd. 2005:
322).

Gilinlimiizde bir¢ok isletmede yoneticiler, karar alma siirecinde ¢alisanlarin
goriislerine yer vermezler. Bu durum ¢alisanlarin tizerindeki baskiy1 biiyiik oranda
artiracaktir. Bunun yerine yoneticilerin, ¢alisanlarina kararlara katilma firsat1 tanidigi

zaman galisanlarin tizerindeki stres azalacak ya da biiyiik oranda 6nlenmis olacaktir.

Alinan kararlara katilim yolu ile katilan ¢alisanlar, kendilerini etkileyen kararlarda
etkin rol oynayabilmektedir. Katilimin temelinde yatan diisiince, kisilerin kararlara
katildiklarinda, verilen kararlar1 benimseyecekleri ve destekleyecekleri gercegidir.
Kararlara katilanlar sorunun temelinde yatan gercekleri daha iyi ve ayrintili olarak

bileceklerinden kararin niteligi de artmis olacaktir (Avci, 2007: 72).

Karar alma siirecine katilan c¢alisanlar degisimlere daha kolay adapte
olabilmektedirler. Degisim fikri c¢alisanlarin da onayr ile alinmis oldugundan

degisime diren¢ gosterilmemekte ve diger calisanlara da bu konuda yol
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gostermektedirler. Kiginin Kararlarin  alinmasina katiliminin  saglanmasi ayni
zamanda kendisine giiven duyuldugu ve disiincelerine 6nem verildigi hissini
uyandirmaktadir. Bu da bireyin davranislarini olumlu ydnde etkilemektedir. Insan
iliskileri sayet bir giiven ortaminda gerceklesiyorsa, taraflar arasinda karsilikli
anlayis, destekleme, yardimseverlik gibi konular kendisini gosterecektir. Akabinde,
egoizm, riyakarlik ve ¢ikarcilik gibi iligkileri olumsuz yonde etkileyen bir durum
olusacaktir. Personelin Kkarar alma siirecine katilmasinin saglanmasi yoneticilerle
personel arasinda giiven ortaminin dogmasina yardimci olmaktadir (Biiyiikbese vd.
2006: 94-95).

2.4.2.2.2. Orgiitiin Yanhs Yonetim Tarz

Liderlik etkili yonetimin kalbi gibidir. Otorite konumundaki kisilerin kasitli veya
kasitsiz eylem ve tutumlari, ¢aligsanlarin eylem ve tutumlarini etkiler (Erkutlu ve
Chafra, 2006: 295). Artis potansiyeline sahip stresi agiklamak tizere, isyerinin sosyal
ve oOrglitsel yonleri ile ilgilenilmektedir. Bu agidan yonetim tutumlari, kiiltiir ve

tarzlarinin stres diizeyi tlizerinde dnemli bir etkisi oldugu goriilmiistiir (6rnegin bkz

Mikkelsen vd. 2000; Zeffane ve McLoughlin, 2006: 618).

Karizmatik ve doniistiiriici liderlik teorileri astlarim1 desteklemeyen ve esnek
olmayan liderlerin aksine kendilerini destekleyen bir {ist yonetimin altinda
calisanlarin islerine kars1 pozitif tutumlar1 olduklarin1 varsaymaktadirlar (Fiedler ve
House, 1988; Spector, 2002; Jaramillo vd. 2005: 327). Yetersiz liderlik, kisilerin
aras1 sicaklikta (interpersonal climate) bir bozulmaya yol acar ve sonugta ortaya
cikan catigma kapsiil ortami olarak tarif edilebilen kapali alanda ¢ok stresli olabilir
(Suedfeld and Steel, 2000). Ancak bunlar u¢ olaylardir ve kriz kosullarin1 temsil
ederler. Liderlik, yerlesik ortam ve takim algisinin normal kosullar altinda stres ile

iliskili olmadig1 tahmin edilmektedir (Fairbrother ve Warn, 2003: 11).

Strese neden olan ve is yeri ile ilgili olan faktdrlerin basinda patronlar gelmektedir.
Son zamanlarda yapilan ¢alismalar is yerinde strese neden olan en Onemli
faktorlerden bir tanesinin sevilmeyen patronlar oldugunu ortaya c¢ikartmaktadir.
Sevilmeyen patronlar kurum icerisindeki diizeni alt {ist etmektedirler. Sevilmeyen

patronlar bazen orgiit icerisindeki en fazla calisan, sonu¢ odakli ve en tecriibeli
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kisilerdir. Bireylerin bu patronlarla beraber ¢alismalart her zaman zor olmaktadir.
Kariyer yasami boyunca bir¢ok farkli ve sevilmeyen patronlarla ¢alismak zorunda
kalmis kisilere soruldugunda bir¢ok patron ¢esidinin oldugunu ve bu patronlarla
caligmanin strese neden oldugunu sOylemektedirler. Genel olarak, sevilmeyen
patronlarin bulundugu ortamlarda daha az tiretkenlik, daha ¢ok stres ve asgari moral

bulunmaktadir (Nowack ve Wimer, 2004: 2).

Orgiitsel ortamda ¢alisanlar gdrevin gerektirdiklerinden cok yonetim kademesinde
bulunanlarin istediklerini yapmak zorunda kalmaktadirlar. Yoneticilerin istekleri ise
farklidir. Bu farklilik karsisinda calisanlar da mecburen farkli davranmaktadirlar.
Siirekli boyle farkli davranmak kiside stres yaratir. Bu sebepten Orgiitiin yonetim

tarzina iliskin stres kaynaklari ¢alisanlar tizerinde oldukga etkilidir.

2.4.2.2.3. Terfi Etmek Yada Edememek

Dogumundan itibaren siirekli gelisme ic¢giidiisiine sahip olan kisi gelisimine mani
olan herhangi bir engelle karsilastiginda hayal kirikligi yasayacaktir. Kisiler
calistiklar1 organizasyonda kendini gelistirdikge daha iist kademelere yiikselmeyi ve
organizasyon icerisindeki degerini, prestijini ve kazancini artirmak ister. Bu gayesini
gerceklestirebilmek iginse daha ¢ok gayret sarf eder. Bu da kisinin ister istemez
kendisini baski altinda hissetmesine sebep olur (Eren, 2008: 297-298).

Isyeri igerisinde adil olmayan yapilmayan terfiler calisanlar arasinda catismaya,
bunun neticesinde de strese neden olmaktadir. Yoneticilerin  kisilerin
performanslarini degerlendirirken objektif dl¢iiler yerine, yonetici ¢alisan iligkisi goz
Oniine alarak yapilan degerlendirmeler ve bu dogrultuda yapilan terfiler, ¢calisanin
yoneticiye ve o konuma gelen kisiye kars1 olumsuz duygular beslemesine ve ¢alisma
siirecinde c¢atisma davranis1 sergilemesine neden olmaktadir. Calisma istegini
olumsuz etkileyen bu durum calisanlarda stres yaratmakta ve ise devamsizliklara

neden olabilmektedir.

Terfi ederek meslek igerisinde yiikselme, odiil olarak goriiliirken, statiisiindeki
degisme farkli is arkadaslar1 ile yeni iliskiler kurmayi, yeni yeteneklerin

ogrenilmesini ve sorumluluk almayi beraberinde getirdiginden, kiside yeni ortama
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uyum giicliigii stres olusturabilmektedir. Terfi imkaninin ¢alisanin yeterliligine gore
verilmesi ¢alisani bir yarigma igerisine ayn1 zamanda ise ¢atisma ortamina sokmasi

nedeniyle de 6nemli bir stres kaynagi olmaktadir (Durna, 2004: 194).

2.4.2.2.4. Biirokratik Engeller

Toplumda sorumluluk tasiyanlar her zaman yetkiye de sahip olamamaktadirlar.
Boylesi bir durum, calisanin bireysel sorumlulugunun azalmasia ve 6tke ve hayal
kirikligiyla artan strese neden olacaktir. Artan’a (1986) gore, biirokratik sorunlarin
bir diger ise “bu benim tanimima uymuyor” veya “bu diger boliimlerin isi” gibi
yaklagimlarda ortaya ¢ikmaktadir. Kisiler is yapmaya ¢alistiklart zaman
karsilastiklar1 bu iki ctimle, onlarda stres yaratabilmektedir (Akt. Akgiindiiz, 2006:
39).

Orgiitlerin ¢ogunda biirokratik ve resmi bir yap1 vardir. Bu durum bireyde stres
olusumuna neden olur. Daha az merkeziyetci bir yapi isgorenler agisindan stresin

azalmasina neden olacaktir.

2.4.2.3. Orgiitsel Politikalar ve Ucret Esitsizliklerine fliskin Stres Kaynaklar
Isletmenin karlilig1, verimliligi ve varhigim siirdiirebilmesi, bunun yaninda kisisel
amaglar gdz Onilinde bulundurularak iist yonetim tarafindan hazirlanan Orgiitsel

politikalar orgiitsel stresin kaynaklar1 arasindadir (Aydin, 2004: 56).

Emniyet Teskilati ve Silahli Kuvvetler gibi kamu gorevi yapan kurumlarda calisan
personelin siirekli olarak tekrar eden yer degistirmeleri 6rnek olarak gosterilebilir.
Orgiitsel disiplinin ve kendi icerisindeki Kkurallarin kati1 olmasi giivenlik hizmeti

veren bu kurumlarin karakteristik 6zelligidir.

2.4.2.3.1. Adil Olmayan Performans Degerlendirme

Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi, iicret, isten ¢ikarilma gibi pek ¢ok
onem arz eden konular1 kapsadigindan degerlendirmelerin adalet ilkesi gz oniinde
bulundurularak  yapilmasi  ¢ok  Onemlidir.  Calisanlarin  performanslarinin

degerlendirilmesi sirasinda adaletsiz ve tarafli bir tutumla kars1 karsiya kalmasinin da

78



calisanin gerginlik yasamasina ve stresin ortaya ¢ikmasma neden olacagi agiktir

(Aydin, 2004: 56).

Diger taraftan kisinin yetenek ve niteliklerinin degerlendirilmemesi, meslekte
yeterince ilerleyememe, yetki ve sorumluluk verilmemesi anlamina gelebilmektedir.
Bu durum karsisinda kisi kendisini degersiz hissedecek ve kendi kapasitesinin altinda
bir performans gosterecek ve kendini yetistirmeyecektir. Bu durum, Kisinin stres
seviyesinin  yiikselmesine sebep olmaktadir. Kisinin degerlendirilmesindeki
haksizliklarin ve belirsizliklerin olmasi veya degerlendirmenin hangi dlgiitlere gore
yapildiginin tam olarak bilinmemesi de kisilerde stres yaratmaktadir (Durna, 2004:
194).

2.4.2.3.2. Ucret Adaletsizlikleri ve Ucret Yetersizligi

Ucret ve basar1 degerlemelerindeki adaletsizlikler, resmi veya sivil birgok orgiitte
sikayet edilen stres kaynagi oldugu soylenebilir. Calisanlarin gogu hak ettikleri iicreti
alamadiklarindan yakinmaktadir. EKonomik sorunlarin ve krizlerin ¢ok¢a yasandigi
devletlerde bu durum insanlar i¢in bir numarali stres kaynagidir. Birgok orgiitte,
calisanlar ayni isi yaptigi halde diger insanlarla ayni statiide tutulmamaktan ve

adaletsizlikten sikayetcidirler.

Ucret, g¢alisanlar i¢in Orgiitiin iiretimine yapti§1 katkinin hak edilmis 6diilii ve
karsiligidir. Calismanin karsiligir olarak aliman T{cretin beklenenden az olmasi,
zamlarin veya ikramiyelerin yetersiz olmasi, ¢alisanin ailesini gerektigi sartlarda
besleyemeyecegi, giydiremeyecegi ve uygun niteliklere sahip bir evde
oturtamayacagi kisaca, maddi yiikiimliiliklerini zamaninda ve tam olarak yerine
getiremeyecegi anlamina gelir. Bu durum da kisinin kendisine ve ailesine gerekli
olan asgari gecim sartlarini saglayabilmesi igin, ek is aramasina, 6zellikle geceleri ya
da tatil giinleri ek islerde ¢alismasini mecburiyetinde kalmalarina sebep olmaktadir.
Bunun dogal neticesi asir1 yorgunluk ve buna bagl gelisen strestir (Y1lmaz, 2006:
20).
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2.4.2.4. Is Ortamindaki Fiziksel Sartlara iliskin Stres Kaynaklar
Hans Selye’nin laboratuar ortaminda hayvanlar iizerinde yaptigi arastirmalar,
bulundugumuz ortamla stres arasinda dogrudan bir baglantinin oldugunu géstermistir

(Pasa, 2007: 53).

Fiziksel stres sebepleri bireyin viicudunu etkileyen dissal faktorlerdir. Bunlar birey
tizerindeki olumsuz etkileri, kisinin ¢alistig1 ortamin asir1 derecede sicak veya soguk
olmasi, aydinlatmanin yeterli kadar olmamasi ve asir1 giiriiltiidiir. Stres yapici1 bu
nedenler kisinin viicudunun kontrol mekanizmasini bozar ve kisiyi endiselendirir

(Demirkiran, 2007: 43).

Evinin disinda zamaninin biiyiik bolimiinii isletmede gegiren ¢alisan, calistigi
ortamin i¢ agici ve calisirken zevk verici nitelikte olmasini ister. Bunun yaninda
yetersiz ¢alisma sartlar1 da isten kaynaklanan stres nedenlerinin 6nemli bir kismini
olusturur. Asirt sicak veya soguk hava, giiriiltii, yeterli olmayan aydinlatma ve hava
kirliligi ¢alisma sartlarini etkileyen nedenlerdir. Bu etkenlerin oldugu fiziksel
calisma ortami ¢alisanda negatif etkiler olusturur ve stres yaratir (Glimiistekin ve

Oztemiz, 2005: 274).

2.4.2.4.1. Giiriilti

Giriltd, is ortaminda ¢alisanlari etkileyen 6nemli fiziksel gerginlestiricilerin baginda
gelmektedir. Insanlarda giiriiltiiniin olusturdugu rahatsizlikta esas neden giiriiltiiniin
siddetidir. Insanlar icin en ideal ses diizeyi 50 desibeldir. Giiriiltiiniin olusturdugu
rahatsizlik giiriiltiiniin sekline ve ortamima da baghdir. Onceden bilinen ve beklenen
guriiltii ¢ok O6nemli Olglide stres yaratmaz. Buna ornek verecek olursak diskoya
eglenmeye giden bir kisinin 100 desibellik bir giriltiye katlanmasi
gerekebilmektedir (Pasa, 2007: 54).

Giriiltiye maruz kalan insanlarda zamanla duyma yetilerinde diisiis oldugu
gortlebilmektedir. Sagirliga kadar uzanan bu siirecte, isgorenlerde bas agrisi,
yorgunluk, kulak ¢mlamasi gibi olumsuzluklar da goriilmektedir. Bunlarin yaninda
isgorende dikkat daginikligi, okumayla 6grenme de azalma, verimde diisiikliik, geg

algilama, konusma bozuklugu, duyma kayb1 goriilmeye baslar.
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Cambridge Universitesi’nden bir grup bilim adami, giiriiltiiniin zihnin algilama
tizerindeki etkisini arastirmiglardir. Goniilli iki gruba akildan yapilabilecek ¢ikartma
islemleri verilmistir. Birinci grup sessiz bir ortamda c¢alismis, ikinci grup ise
giirtiltiili bir ortamda ¢alismistir. Bilim adamlari yaptiklart bu deney ile giirtiltiiniin
is lzerinde olumsuz bir etkisini ortaya koymuslardir. Bununla birlikte giiriiltii
kesildikten sonra da zihin tizerinde zararl etkisinin devam ettigi gozlenmistir. Her iKi
grupta da kisiler sessiz bir ortamda c¢alistirilarak testler tekrarlandigr zaman birinci
grupta diizelme goriilmiis, ikincisinin yaptig1 ise ayni diizeyde kalmistir (Pasa, 2007:
55).

2.4.2.4.2. Isiklandirma Yetersizligi

Calisma ortamindaki 1siklandirma seviyesi yetersizligi de 6nemli bir konu olarak
degerlendirilmelidir. Isyerinin yeterince isiklandirilmasi ile isin verimliligi ve
kolaylikla yapilmasi arasinda bir iligki vardir. Yapilan calismalar 1sik siddetinin
artmasina paralel olarak iiretimin %8-27 oraninda arttigin1 ortaya koymaktadir. K&tii
1siklandirma ise uygun olmayan bir ¢alisma ortami olusturur, bunun neticesinde géz
sinirleri yipranir, zayiflar, gecici veya daimi korliiklere yol agar. Bunun yaninda
yiiksek siddete sahip g6z kamastirici 1siklar ise ¢alisanin goriis duyarliligini azaltir.
Parlaklik ise; gecici korliik, bas agrisi ve gbz sulanmasi gibi durumlarin meydana

gelmesine neden olmaktadir (Sizan, 2006: 60).

Isletmelerde meydana gelen is kazalarmin nedenleri arasinda, fazla ya da yetersiz
aydinlatma olarak goriilmektedir. Iyi bir 1siklandirma g¢alisanlarin verimini artirir.
Kot 1giklandirma galiganin dikkatini dagitir, moral tizerinde olumsuz etki yaparak

gorme rahatsizligina yol agmaktadir

2.4.2.4.3. Isinma ve Havalandirma

Sicaklik, nem ve hava akiminin uygun sartlarda olmasi, kisinin kendini rahat ve
huzurlu hissetmesini saglamaktadir. Isidan kaynaklanan stres, insan viicudunun
sicaga ve soguga Kkarsi gosterdigi degisik tepkilerden olusmaktadir. Soguk hava
sartlarinda ¢alisan insanlarda asir1 enerji gereksinmeleri, titreme ve verim diisiikliigi,

el ve beden becerilerinin azalmasi gibi olumsuzluklar goriilmektedir.
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Genel olarak havalandirma dogal ve yapay havalandirma olarak iki sekilde
siniflandirilir. Dogal havalandirma, kap1 ve pencerelerin agilmasi yoluyla yapilirken;
yapay havalandirma ise Klima, vantilatér gibi ¢esitli araglar kullanilarak
yapilmaktadir. Calisma ortamdaki hava sartlari, kisinin gereksinimine ne kadar
uygunsa, kisi ¢alisirken kendini o kadar rahat hissedecektir. Bu da bireyin fiziksel ve
diisiinsel rahatin1 saglayacak ve kapasiteyi artiracaktir. Bunun tersi durumda ise
basik, havasiz, nemli ve sigara dumanina maruz kalinmasi kisinin ¢alisma

ortamindaki hareketlerini kisitlayacak ve kapasitesi diisecektir.

2.4.2.4.4. Is Yasaminda Tehlike Unsurunun Varhg

Is yasaminda strese yol acan durumlar arasinda énemli faktorlerden bir tanesi de, is
yaparken calisanlarin karsilasabilecekleri tehlikelerdir. Ornegin madencilik, insaat,
havacilik, metaliirji, denizcilik, enerji ve niikleer santraller gibi is alanlarinda
calisanlarin ruh ve beden sagliklarini etkileyen ve tehdit unsuru tasiyan her tehlike
etkeni bir stres olusturucudur. Bununla birlikte diisme ve yaralanma, zehirlenme ve
radyasyona maruz kalma gibi durumlar is gérenleri bir gerilim ve tedirginlik igerisine
sokmaktadir (Tansu, 2009: 46).

Calisma ortaminda stres olusturacak bir diger etkende radyasyondur. Giintimiizde
calisma yasaminin vazge¢ilmez yardimcilari olan bilgisayarlarin  yaydiklar
radyasyon insan metabolizmasini olumsuz etkilemektedir. Yayilan radyasyon
tehlikesini en aza diisiirecek bazi filtre sistemlerinin temin edilmesi ve bunun da
mutlaka kullanilmasi gerekmektedir. Orgiitlerde bilgisayar kullanim1 giin gegtikce
cogalmakta daha ¢ok insan radyasyonla karsi karsiya kalmaktadir. Yonetimde
bilgisayar  kullaniminin  yayginlagsmas1 ile  yonetici  kendisini  etkileyen
belirsizliklerden azda olsa kurtulmus, zamanmin biiyiik bir boliimiini alan isler
ortadan kalkmus, diizensiz ve ¢oziilemez denilen sorunlar diizenli ve ¢oziilebilir hale

dontismistiir (Avct, 2007: 52).

2.5. Stresin Bireysel ve Orgiitsel Sonuclar
Kahn ve dig. tarafindan 1964 yilinda yiiriitiilen rol ¢atigsmasi ve rol belirsizligi ile

ilgili klasik ¢aligmalardan bu yana yaklasik kirk yildir gerceklestirilen ¢aligmalar is
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ve Orgiit ile iligkili stresi degerlendirmis, is ¢iktilar1 ve ¢alisan sagligi lizerinde zararl

etkileri oldugunu gostermistir (Bhagat vd. 2010: 11).

2.5.1. Stresin Bireysel Sonug¢lari

Kahn ve Byosiere’nin i stresi ¢aligmalarinda yer verdikleri rol c¢atismasi, rol
belirsizligi ve asirt is yiikii faktorlerinin hem fizyolojik hem psikolojik olarak
isgorenleri negatif yonde etkiledigi bilinmektedir (Orly vd. 2009: 267).

Giiniimiizde bircok insan g¢alistig1 is yerindeki stres ortami nedeniyle hasta olmakta
ya da isi tamamen birakmaktadir. Ornegin, Birlesik Krallikta, stres % 40'lik bir
yizde ile ise bagli olarak goriilen mesleki hastaliklarda ikinci siradadir (In
Donnellan, 2000: 7-12). Mental Health Foundation (2000) bu strese bagh
hastaliklarin alinan izinler nedeniyle her yil 4 milyar pound'a mal oldugunu tahmin
etmektedir. Amerika Birlesik Devletlerinde ise strese bagli olarak alinan izinlerin
maliyeti yillik ortalama 200-300 milyar dolar arasindadir (Le Fevre ve Matheny,
2003: 726). Stresin kisisel belirtileri psikolojik, fizyolojik ve davranigsal olarak ii¢

grup halinde siiflandirilabilir.

2.5.1.1. Fizyolojik Sonuglar

Gilinlimiizde bir¢ok rahatsizligin stresle olan baglantis1 farkli sekillerde ortaya
konabilmektedir. Kisilerin gerek psikolojik gerekse fizyolojik farkliliklari, stresten
degisik oOlgiilerde ve sekillerde etkilenmesine yol agmaktadir. Ancak kisinin fiziksel
ve psikolojik agidan zayif yanlar siirekli olarak, stres kaynaklar karsisinda tehlike
altindadir (Guglii, 2001: 93). Stres karsisinda viicut iki tiirlii tepki vermektedir.

Bunlar, kisa siireli ve uzun siireli tepkilerdir.

Kisa siireli tepkiler, kaslarin kasilmasi, kalp atislarinin hizlanmasi ve viicudun ekstra
bir adrenalin salgilayarak tehlike karsisinda ortaya c¢ikan tepkisidir. Uzun siireli
belirtiler ise sindirim gii¢ligii, yiikksek kan basinci, kalp hastaliklari, kanser ve mide

eksimesi seklinde gruplara ayrilabilir (Everly ve Girdano, 1980; Larson, 2004: 1120).
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Bunun yaninda viicudun uyarilmasinin yiikselmesi sonucunda ise fiziksel belirtiler;
bogaz, sirt ve boyunda gerginlik, gii¢lesen solunum, kalbin hizla atmasi, soguk fakat
terleyen eller ve ayaklar, gerilmis bacak kaslar1 seklindedir (Yigit, 2000: 84).

2.5.1.2. Psikolojik Sonugclar
Stresin bireyler ilizerinde yarattigi olumsuz durumlardan biri de psikolojik agidan
ortay ¢ikan sonuglardir. Asiri stres altinda kalma fizyolojik bir takim sikintilar

dogururken psikolojik rahatsizliklara da sebebiyet verir.

Psikolojik tepkiler ilgisizlik, unutkanlik, tatminsizlik ve kizginlik gibi belirtileri
icerebilir. Stresin kisisel davraniglara olan etkisi istahsizlik, kilo alimi veya kilo
kaybi, sigara aligkanlhifinda degisim, alkol kullaniminda degisim, goriintiide ani
degisim seklinde goriilebilir. Hemen hemen viicutta yer alan her sistem strese verilen

tepkide yer alir (Everly ve Girdano, 1980; Larson, 2004: 1120).

Stres dogal olarak ortaya ¢ikan ve yararli veya zararli etkileri olabilen bir
deneyimdir. Stres fizyolojik bir tepkidir ama tepkiyi baslatan stres yapici etmenler
tipik olarak fiziksel hareket gerektirmeyen sosyal, psikolojik veya simgeseldir. Stres
insan viicudu i¢in ¢ok zor bir durumdur. Ciinkii viicut fiziksel olmayan bir talebe

karsi fiziksel bir tepki olusturmaya calisir.

Stres insan viicudunda birikimli olarak hastaliklara neden olabilen biiyiik bir gerilim
seklinde sonug verir. Daha sik strese tepki gosterme halinde olan insan daha hassas
olur ki bu durum, bireyde yorgunluk, hastalik, sakatlik, yaslanma ve 6lime neden
olabilir (Matteson and Ivancevich, 1987; Larson, 2004: 1121). Orgiitsel stresin neden
oldugu psikolojik gerilim sinirlilik, kaygi duyma ve depresyon seklinde kendini
gosterir (Bhagat ve dig. 2010: 15).

2.5.1.2.1. Uyku Bozuklugu

Uyku, insanin temel ve vazgecilmez ihtiyaclarindan birisidir. Yetiskin bir insanin
ortalama 6-7 saat uyumaya gereksinimi vardir. Nedeni ne olursa olsun insanin ruh
sagligindaki en kiigiik problemler bile uyku diizenine olumsuz etkide bulunmaktadir.

Uyku problemleri stres sonucu otaya ¢ikan psikolojik bir sonu¢ olmakla birlikte,
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uykusuzlugun insanlarin daha fazla gerilmelerine, performansta ve dikkatte diislise
neden olarak stresi koriikledigi de unutulmamalidir. Stresin neden oldugu uyku
bozuklugu genellikle uykusuzluk olarak ortaya ¢ikmakla birlikte, baz1 durumlarda
tam tersine asir1 uyuma istegi igerisine girilebilmektedir. Bu egilimde olan bireylerin
uyuyarak kaygi, gerilim ve zorlanmadan uzaklagmak istedikleri goriilmektedir

(Y1lmaz, 2003: 6).

Insanda uykunun baslamasi i¢in beyin mekanizmasinin harekete ge¢mesi gerekir.
Uyku diizeninde olusacak bir aksama giinliik hayat ve genel saglik iizerinde etkilere
yol acar. Uyku ihtiyacinin giderilmesi gerekir. Stres sirasinda insanlarin en ¢ok
yakindiklar1 uyku bozukluklaridir. Dinlenmis bir Kisi yasadigi stresle daha iyi bir
sekilde basa ¢ikabilmektedir.

2.5.1.2.2. Depresyon

Depresyon kelime olarak “¢okiis” anlamindadir ve belirli bir diizeyden al¢almayi
ifade eder. Depresyon yeni bir hastalik degildir. Depresyon, uykusuzluk,
konsantrasyon bozuklugu, cinsel problemler, kararsizlik, istahsizlik gibi temel
belirtiler gosterebilir. Endise ve depresyon birbirine bagimlidir. Biri, bir digerinin
ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Depresyona yol acan etkenler normal olarak her
insanda Uziintli yaratir. Fakat insanlarin ¢ogu, depresyon yaratan olaylar karsisinda
kendi kendilerini sinirlandirmay1 basarirlar. Bazi insanlar ise depresyon yaratan
olaym etkisinden kendilerini kurtaramaz ve uzun siiren bir bunalim dénemi yasarlar

(Akgiin, 2010: 46).

Depresyon, insan bir yakinini kaybetmesi, sorunlarla uzun siire ugrasma, iste
basarisizlik, is kayb1 ve insanin yakalanmis oldugu bazi hastaliklar sonucu meydana
gelebilir. Insan, yasadigi sikintili bir olayin etkisi ile uzun siire bunalimdan
kurtulmaya bilmektedir. Yapilan bir arastirmaya gore en azindan her alti kadindan

biri ve her on iki erkekten biri, kronik bir depresyon gegirmektedir.

2.5.1.2.3. Titkenme (Burnout Syndrome)
Tiikenme, durmadan gelisen duygusal bir bozulma. Tiikenmislik, bireylerin

karsilastiklar1 sorunlar ve kisilerle kurduklari sik ve yogun etkilesimler sonucu ortaya
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cikan bir olgudur. Bireyin enerjisinin stres yapict nedenler karsisinda tiikenmesine
isaret eden bu olgu genellikle ¢alisma yasaminda kendisini gosterir. Arastirmalar,
sosyal destek kaynaklarindan yararlanabilen bireylerde diisiik, bu kaynaklardan
yoksun kisilerde ise yiiksek diizeyde tiikkenmislik bulundugunu ortaya koymaktadir
Tiikenmislik psiko-patolojik (ruhsal) bozukluga isaret eder ve tedavi edilmesi gerekir
(Silah, 2005: 156).

Kiside olusan stres uzun siirerse, viicut i¢in tiikenme basamagma gelinmekte ve
tekrar alarm donemi reaksiyonlari goriilebilmektedir. Uyku ve dinlenme ile viicut
onarabilmektedir. Basa ¢ikilamayan ve devam eden stres karsisinda denge bozulur.

Bu da hastaliklara kars1 viicudun zayif oldugu bir donemdir.

Tiikenme asamasinda, viicudun direnmesi basarisizlikla sonuglanmaktadir. Kiside
psikolojik ve fiziksel tikkenmislik gozlenmektedir. Kiside uykusuzluk, siiphecilik,
siirekli 6fke hali, gogilis agrilar1 ve gecimsizlik seklinde saglik sorunlar1 ortaya

cikmaktadir (Ozmutaf, 2006: 75).

2.5.2. Stresin Orgiitsel Sonuclari

Bu alanda son zamanlarda gergeklestirilen calismalar, ¢alisanlarin kendi fiziksel ve
psikolojik streslerini kontrol edebilme becerilerinin ¢alisma performansi iizerinde
ciddi etkilere sahip oldugunu goéstermektedir (Hsieh ve Huang, 2004: 147-150).
Calisma/Is performansi genel olarak bireylerin drgiitiin amaglar1 dogrultusunda kendi
amaglarin1  basarmalar1 ve kendilerin beklenilenleri karsilamalar1t anlamina
gelmektedir (Bohlander ve dig. 2001). Bir calisma performanst modelinde,
akademisyenlerin biiyiik bir kismi, kisilerin kendi fizyolojik ya da psikolojik stres
etmenlerini kontrol etmedeki becerilerinin is ¢alisma performansini ciddi anlamda

etkiledigini diisiinmektedir (Adler vd., 1986: 1173).

Psikolojik gerilime neden olan Orgiitsel stresin ii¢ boyutu (rol catigsmasi, rol
belirsizligi ve asir1 rol yiikklenmesi), is tatmini, ise baghlik ve orgiitsel baglilik ile
negatif iliskilidir (Bhagat vd. 2010: 15). Rollerin ve gorevlerin belirsizligi ayni
zamanda performansi ciddi anlamda diistirmektedir ve isten ayrilmalarin baglica

nedenlerinden biri olmaktadir (Anton, 2009: 188).
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Orgiitsel stres iizerine Amerika Birlesik Devletleri ve Bat1 Avrupa’da gergeklestirilen
caligmalar psikolojik gerilim ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik c¢iktilar1 arasinda

negatif iliski tespit etmislerdir (Bhagat vd. 2010: 15).

Orgiitsel baglilik iizerinde orgiitsel stres ve psikolojik gerilimin etkisi, genellikle is
giicii piyasasinin i¢inde bulundugu ekonomik kosullarinin etkisindedir. Diger bir
deyisle uygun bir is bulmak kolaylastik¢a, birgok bireyin isten ayrilma meyillerini
arttiran yiiksek diizeyde orglitsel stres ve psikolojik gerilim yasarlar (Bhagat ve dig.
2010: 16). Yiiksek is stresi diizeyleri yaygin stres genellikle verimlilikte ani diisiise
neden oldugu, devamsizlig arttirdigi ve saglik harcamalarini arttirdigr i¢in Orgiitiin
calismalarinin aksamasina neden olur (Murphy, 1995; Zeffane ve McLoughlin, 2006:
619).

Daha da 6nemlisi, bu calismama durumlarinin biiylik 6énemli bir kismi son anda
ortaya c¢ikmaktadir ve Onemli c¢alisanlar1 sterse bagli sorunlar nedeniyle

calisamadiklar1 ortamda ciddi sorunlar yasanmaktadir.

Orgiitsel stresin isletmelerin verimliliklerini ve etkinliklerini etkileyerek 6nemli
maddi kayiplara neden oldugu goriilmektedir. Daha da Onemlisi, bu ¢aligmama
durumlarimin biliylik 6nemli bir kismi son anda ortaya g¢ikmaktadir ve Onemli
calisanlar1 sterse bagli sorunlar nedeniyle c¢alisamadiklari ortamda ciddi sorunlar
yasanmaktadir. Maureen ve Anthony, Ingiltere’”de ve Amerika’da yapilan
caligmalarda hastaliklarin %75’ inin strese bagli ortaya ¢iktigi sonucuna varilmistir.
Amerika’da orgiitsel stresten kaynaklanan ekonomik kayiplarin yillik yaklagik olarak
150 milyar dolar1 buldugu tahmin edilmektedir (Akt.Kiigiik, 2007: 32).

2.6. Stresle Bas Etme Yollar:

Problem odakli ve duygu odakli bag etme yontemleri ve karar serbestligi, orgiitsel
stresin ii¢ boyutu ile psikolojik gerilim arasindaki iliskinin diizenleyicisi olan
kavramlardir. Problem odakli bas etme, durumu degistirmek veya ydnetmek icin
inisiyatif yiiklenen cabalar olarak tanimlanirken; duygu odakli bas etme, stres

yasamak ile iliskili sikintiyr azaltma veya yOnetme c¢abalaridir. Karar serbestligi,
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bireyin is taleplerini gerceklestirirken sahip oldugu veya orgiitiin ona izin verdigi

takdir veya kontrol miktaridir (Bhagat vd. 2010: 16).

Toplumcular kagmak yerine yiizlestirmeye dayali stratejilerle mesgul olarak, orgiitsel
stresin Onemini en aza indirerek, stresli miicadelelerden kendisini uzak tutarak,
konulart segici olarak goz ardi ederek, meslektaslar ile pozitif karsilagtirmalar
yaparak ve stresli is veya is dist durumlardan pozitif deger kazanmay1 deneyerek
stresli durumlarla basa c¢ikar. Diger taraftan bireyseller, problemi tanimlamak,
alternatif ¢oziimler iiretmek, alternatifleri fayda maliyet agisindan karsilagtirmak,
alternatif ¢oziimlerden birini segmek gibi eylemlerden olusan problem odakli bag

etme yolunu tercih ederler (Bhagat vd. 2010: 18).

Orgiitsel kiiltiiriin 6zellikleri insanlarin stres ile bas etme yollarini etkilemektedir.
Tweed vd.(2004) Asya kiiltiiriinde ¢evreyi kontrol etmeye c¢alismak gibi digsal
kontrol stratejilerinin yerine kisinin kendisini kontrol etmeye caligsmasi gibi igsel
kontrol stratejilerini tercih ettiklerini tespit etmistir. Icsel stratejiler kisinin olumsuz
duygularmni etkili bir sekilde yonetir ve iliskisel bir uyum saglar (Akt. Chang ve Lu,
2007: 565).

Bilinenin aksine stres hem hos hem de hos olmayan olaylar ile iligkilidir. Levi,
(1972), sadece bireyin uyum saglama kapasitesindeki sapmalar nedeniyle
¢oziimlenmezse problemli hale gelebilir. Boyle oldugunda kisi saskin ve diizensiz
hale gelir, bu nedenle stresle bas edemez ve sonugta kiside stres ile iligkili saglik

problemleri ortaya ¢ikar (Akt. Erkutlu ve Chafra, 2006: 287).

Calisanlarin sahip olduklar1 baz1 kisisel 6zellikler stresle basa ¢ikma ¢abalarindaki
tercihleri etkilemektedir. Stresle basa ¢ikabilmek igin kullanilacak olan teknikler ve

bu tekniklerin basarili bir sekilde uygulanmalar1 son derece énemlidir (Nancy vd.
2009: 198).

Stres ile bas edebilmek ic¢in sosyal destek almak olumlu sonuglar saglamaktadir.
Cooper ve arkadaglaria (2001) gore, sosyal destege iliskin bir¢ok model ve tanim

bulunmaktadir. En kapsamli ve digerlerini i¢ine alan olan tanimlama 1985 yilinda

88



House tarafindan yapilmistir. House'ye gore sosyal destek dort farkli sekilde
olugsmaktadir. Bunlar: Maddesel, Duygusal, Bilgi ve Onay destekleri. Bu destekler

Ozetle:

e Maddesel Destek: Pratikte dogrudan bir yardimda bulunmak,

e Duygusal Destek: Zorlukla karsilagsan bir kisiyi anlamak, dnemsemek ve
ona sempati duyarak yaklagmak,

e Bilgi Destegi: Bir kisiye karsilastig1 sorunlari ¢6zmesine yardimci olacak
bilgileri sunmak,

e Onay Destegi: Bir insanin faaliyetlerini kendisine olan giivenini artirmasi
amaciyla onaylamak (Akt. Cooper vd.2001).

seklinde tanimlanabilmektedir.

Garrido ve Munoz (2006)"a gore, stresle bas etme yollar1 duruma gore farkliliklar
gostermektedir. Stresle basa ¢ikma tarzlar kisilerin farkli durumlara kendi
kisiliklerine ©zgii tepki vermeleri sonucu olugmaktadir. S6z konusu tarzlar
Ozetleyecek olursak:

A) Metot:

e Aktif: Dogrudan gozlenebilir gaba gosterir

e Pasif: Higbir sey yapmaz ve sadece bekler

e Kacimmali: Kaginmak ya da durumun ortadan kalmasini1 beklemek.

B) Odaklanma:
e Probleme odaklanma
e Duygusal tepkiye odaklanma

e Problemi degistirmeye odaklanma

C) Aktif hareket etmek:
e Bilissel ¢abalar
e Davranigsal ¢cabalar (Garrido ve Munoz, 2006: 5).
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2.7. Stres Ol¢iim Araclar

Bhagat vd. (2010), tarafindan gergeklestirilen ¢alisma kapsaminda orgiitsel stresin
boyutlar1 olan rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin Slgiimiinde, asir1 rol yiiklemesinde,
Beehr vd. (1976), tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir. (Bhaget vd. 2010: 19).
Basetme yollarinin 6l¢iimiinde karar serbestliginde Karasek (1979) ve Ivancevich ve
Smith (1982)’in gelistirdigi 6l¢ek kullanilmistir. Psikolojik gerilim o6l¢timiinden
adapte edilen bir 6l¢ek kullanilmistir (Bhaget vd. 2010: 20). Vakola ve Nikalou
(2005), calismasinda ise Mesleki stres Olgtimiinde Cooper vd. (1988), tarafindan
gelistirilen Mesleki Stres Gostergesi (Occupational Stress Indicator) nden hareketle
Cartwright ve Cooper (2002) tarafindan gelistirilen ASSET arag olarak kullanilmistir
(Vakola ve Nikolaou, 2005: 164).
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BOLUM I11
POLIS KAVRAMI ve POLISTE STRES KAYNAKLARI

3.1. Polis Kavramm

Emniyet Teskilati, insanlarin giivenlik icerisinde yasama arzusundan kaynaklanarak
kurulmus bir teskilattir. Tarihin her doneminde devleti ve toplumu yonetenler,
ellerinde bulundurduklar1 giicii korumak, kurallarin aksamadan yiiriitiilmesini temin
amaciyla, toplumun huzur ve giivenligini temin i¢in degisik isimler altinda cesitli

orgiitler kurmusglardir.

Polis kavrami Yunanca “politeia” ve Latince "politia" kelimesinden tiiremistir.
Politia, site ve kentleri, kentlerdeki devlet ve hiikiimet yonetimini ifade etmektedir.
Eski Tiirklerde polis kelimesi anlamina gelen "Yarkan" kelimesi kullanilmistir.
Mogolcada ise "Daruga" sozii polis kelimesi anlaminda kullanilmistir. Bu
kelimelerden her ikisi Uygurcada dedektif, cellat, Daruga ise gece bekgisi, polis
memuru, vergi memuru gibi anlam ifade etmektedir (Bayram, 2003: 573).

Emniyet Teskilati Kanununda Polis kavrami genel anlamu ile; “teskilat”(6rgiit),
“fonksiyon”(gorev) ve “personel” ise Orgiit icerisinde calisanlarin tiimiinii ifade
etmektedir. Teskilat olarak polis, sivil yonetimin emrinde Igisleri Bakanligina bagh
olarak kamu diizeni ve i¢ gilivenligi saglamakla goérevli kendini halkina adamis
gorevliler olarak tanimlayabiliriz. Kanunda belirtildigi iizere polis; “silahli icra ve
inzibat kuvveti” olarak tanimlanmaktadir (mevzuat.adalet.gov.tr.Erisim Tarihi

15.02.2011).

3.2. Polisin Tanimi
Tiirk Dil Kurumu giincel Tiirkce 6zliiglinde polis terimi, “sehirde kamu diizenini,
huzur ve giivenligi saglayan kurulus, kolluk, zabita” anlaminda kullanilmaktadir

(tdk.gov.tr. Erigim Tarihi 15.02.2011).
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Polis Vazife ve Selahiyet Kanununa gore Polis; “kamu diizenini ve giivenligini
saglayan, kanun ve nizamlarin kendisine verdigi gorevleri yerine getiren emniyet
hizmetleri sinifinda gorevli silahli bir kuvvettir. Polis, toplumda birlik ve diizeni,
kisilerin temel haklarimi kullanma giivencesini, halkin 1rz, can ve malim korur,
toplumun huzur ve giiven igerisinde yasamasini saglamaktadir. Yardim isteyenlere,
yardima ihtiyact olan ¢ocuk, sakat ve diiskiinlere yardim eder, yasa ve diger
kanunlarin verdigi gorevleri yapar” seklinde agiklamis ve polisin gérev tanimini

yapmustir (mevzuat.adalet.gov.tr Erisim Tarihi 15.02.2011).

Polislik mesleginin 6zl, toplumun beklentilerine cevap verecek yontemleri
uygulamaya koymaktir. Insanlarin memnuniyetini saglamak gesitli ilkelerin varligin
gerektirmektedir. Bu ilkeler uygulanmaya konulmadigi zaman ise vatandaslarin
huzur ve giiveni saglanamaz. Bunlar gz oniinde bulunduruldugunda polis, giiven

verme ve diizen saglama kurumudur diyebiliriz.

3.3. Polislik Mesleginin Ozellikleri

Kanunla polis “zabita teskilati umumi ve hususi olmak iizere iki kisma ayrilir.
Umumi zabitada silahli kuvvet olan polis ve jandarmadir” seklinde agiklamaktadir.
Emniyet Teskilatt Kanunun 4. maddesinde ise “polis, silahli bir icra ve inzibat
kuvveti olup, iiniformali ve sivil olmak flizere iki kisimda” gorev yapmaktadir

(mevzuat.adalet.gov.tr. Erisim Tarihi 15.02.2011).

Polislik meslegini yapan personel, kanunda belirtildigi sekilde tek tip resmi kiyafet
giyerler. Kanun maddesinde, polis birimlerinin bazilar1 gérevin niteligi ya da gizliligi
geregi gorevlerini sivil olarak yaparlar. Polisin gorevi zaman agisindan
degerlendirildiginde, hizmetin aksamamasi i¢in ndbet sistemi ile giiniin 24 saati

kesintisiz devam etmektedir (mevzuat.adalet.gov.tr. Erisim Tarihi 15.02.2011).

Polis, “yakalanmasi gerekli kisi ve dagitilmasi gereken toplulugun direnmesi,
saldirtya yeltenmesi veya saldirida bulunmasi hallerinde, bu eylemleri etkisiz hale
getirmek i¢in artan siddette zor kullanabilmektedir” seklinde belirtilmistir

(mevzuat.adalet.gov.tr Erisim Tarihi 15.02.2011). Bu da polis hizmetlerini yerine
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getirilen gorevliler kanunlarin belirttigi sekilde sartlarin olusmasi durumunda zor

kullanma yetkisine sahip oldugu a¢iklanmaktadir.

3.4. Polisin Gorevleri

Devletin temel gorevlerinden biri kamu diizenini saglamak, insanlarin huzur ve
giiven igerisinde yasamasini temim etmektir. Bu gorevi Devlet adina basta polis
olmak flizere =zabita kuvvetleri araciligt ile yerine getirilir.  Glivenlik
saglanamadiginda saglik, egitim gibi diger kamu gorevlerinin yapilmasinda zorluklar
yasanacaktir. Kamu gorevleri islerini yaparken can ve mal giivenliklerinin

saglanmasini ister.

Kamu, bir iilkedeki halkin biitiinii, amme ve toplum anlamindadir. Diizen, tertip,
huzur ve her seyin yerli yerinde olmasi demektir. Kamu diizeni ise, biitiin toplumu

ilgilendiren diizen, tertip anlamina gelir (TDK So6zIigi).

Polislik meslegi hassasiyet isteyen, maddi manevi giicliiklerle dolu bir hizmettir.
Diger kamu gorevleri gibi siradan bir gérev degildir. Polise; “271 kanun, 51 tiiziik,
168 yonetmelik, 87 Bakanlar Kurulu Kararnamesi ve 62 yonerge” gorev ve yetki
vermektedir (Cali, 2006: 23).

Devlet igerisinde i¢ giivenligin saglanmas1 gorevini Igisleri Bakanhigina baglh
Emniyet Teskilati yerine getirmektedir. Polis, genel giivenligi, kisi temel hak ve
hiirriyetini korur, toplumun huzur ve giivenligini saglar, yardim isteyen ve yardima
mubhtag olanlara yardim eder, kanun, tiiziikk ve yonetmeliklerin verdigi diger gorevleri
yapar” seklinde agiklamistir (PVSK, m.2, mevzuat.adalet.gov.tr. Erisim Tarihi
15.02.2011).

Polisin toplum igerisinde genel yapi itibariyle ii¢ tiir gorevi vardir. Bunlardan
birincisi su¢ olusmadan dnceki gorevi olan sugu Onleme, ikincisi ise sug islendikten
sonraki gorevi olan sugluyu yakalama gorevi, liglinciisii ise genel emniyete doniik

alinacak tedbirlerde siyasi gorevleridir.
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Polisin yapmis oldugu onleme gorevi idari nitelikli gorevlerindendir. Idari nitelikli
gorevleri, yasalara uygun olarak yapilan toplanti ve gosteri ylrlylslerinde,
bayramlarda, spor miisabakalarinda, bar, kahvehane, otel ve gece kuliibii gibi umuma
acik yerlerin kontrolii ile genel ahlaka aykir1 yerlerin kontrolii ve zorunlu korunmasi
gereken kisiler ile devlet biirokratlarinin korunmasi Onleyici gorevleri arasinda

olanlardir.

Polisin adli gorevi ise sug delillerini tespit ederek suglular1 yakalayip adli makamlara
teslim etmektir. Polisin adli gorevinin temel dayanagi Ceza Muhakemeleri Usul

Kanununa dayanmaktadir.

Polisin siyasi gorevi ise devletin boliinmez biitiinliigiine yonelik faaliyetlerdir. Polise
kanun, tiiziik ve yonetmelikle ¢ok fazla sayida gorev ve yetki vermistir. Polise
verilen gorev ve yetkinin fazla olmasi biiyiik bir kargasaya sebep olmaktadir. Buda
polisin asli gorevlerinin yerine asli olmayan islerle mesgul olmasina sebep
olmaktadir (Aydin, 2003: 3).

Demokratik ve modern toplumlarda polise halk tarafindan dort onemli gorev

yiiklenmektedir. Bunlar (Sonmez, 2002: 15):

1. Rehber-Ogretmen Gorevi: Trafik kurallar1 dahil olmak iizere vatandaslarin
kurallara uygun hareket etmesini saglayan, onlara yol gosteren, topluma
ornek olan, mevzuat hiikiimlerini uygulayan, halki aydinlatan, rehber bir

egitici olmalidir.

2. Giivenlik Miihendisi Gorevi: Polislik mesleginin uzmanlik ve teknik
gerektiren yonlerini kullanabilen, kamu diizenini temin eden “giivenlik

miihendisi” olmalidir.

3. Psikolog Gorevi: toplum ve insan psikolojisinden anlayan, kisi ya da kisilerle

giizel iletisim kurabilen, bir “psikolog” olmalidir.

4. Sosyolog ve Sosyal Hizmet Uzmani1 Gorevi: Mesleki bilgilerle beraber polis,
calistigr toplumun 6zelliklerini ve duyarliliklarin1 kavrayip ona gore hareket
edecek, ‘“‘sosyal hizmet uzmani” olmalidir. Polisligi sosyal hizmetler

agisindan inceleyenlerin dayandigi nokta isin ¢ogunlugunun sug¢ kontrolii
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alakali olmasidir. Su¢ ve suglularla miicadele etmesinin yaninda sugun
sebepleriyle de miicadele etmesi polisligin sosyal hizmet birimi kanaatini

kuvvetlendirmektedir.

3.5. Polis ve Stres

Devletin oncelikli gorevlerinden bir tanesi kamunun huzuru, giiveni ve hukukun
{istiinliigiiniin saglanmas1 gorevidir. Emniyet Teskilati’da I¢isleri Bakanligina baglh
olarak giivenlik hizmetini gergeklestirmek i¢in kurulmus, igerisinde ¢esitli branglarda
uzmanlagmis personel barindiran bir kamu kurulusudur. Emniyet Teskilati, kamu
adina gorev yaparken Anayasa ile giivence altina alman kisilerin temel hak ve
ozgirliiklerini korumak, sucla miicadele etmek, sugu Onlemek, sucluyu ortaya
cikarmak ve vatandaglara yardimci olmaktir. Gorevin yerine getirilmesi esnasinda
kanunlar gercevesince zor ve silah kullanma gerekliliginin olmasi, yetersiz iicret,
diizensiz mesai saatleri, amirlerin olusturdugu baski, yogun calisma temposu,
kendine 6zgii yonetim ve organizasyonel 6zellikler stresi besleyen bir ¢evre olusturur

(Sever ve Cinoglu 2010: 126).

Polis memurlarinin biiyiik bir kesimi, meslek hayatlari siiresince giin boyu devam
eden ¢alisma siiresi, insanin biyolojik dengesini bozan uyku ve beslenme diizeni, aile
ortamina ve sosyal hayata yeterince zaman ayiramamasi durumuyla karsi karsiya
kalmaktadir. Polis, gorevi geregi, halkin can ve mal giivenliginin saglanmasindan
sorumludur. Gorevini yaparken bir hayli insan1 ilgilendiren kararlar almak zorunda
kalmaktadir. Bu da kiside gerginlik ve stresi olusturan bir kaynaktir. Devlet adina
gérev yapmast sebebiyle hedef gosterilme ihtimalinin fazla olusu, halkin
giivenliginin saglanmasi ve meslektaslarinin gilivenligi, polisi stres altinda

birakmaktadir (Y1ldiz, 2000: 379).

Polis gorevi esnasinda, giin igerisinde toplumun her kesiminden insanla kars1 karsiya
gelmektedir. Toplumda diizen ve giivenin saglanmasinda biiylik rol oynayan
polislerin gorevlerini yapabilmeleri i¢in kendilerinin saglikli olmasi gerekmektedir.
Polislik mesleginde c¢alisanlarin sagliklarin1  olumsuz yonde etkileyen stres
kaynaklarmin incelenmesi ve ¢alisan personelin bu dogrultuda egitilmesi ile miimkiin

olabilir. Polisin, stres ile basa ¢ikabilmesi i¢in batili devletlerde gesitli aragtirmalar
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yapilmakta, arastirma sonuglarina gore ise gesitli egitimler verilmektedir (Seyhan,
2007: 64).

Giivenlik hizmetlerinin, toplumsal yasamin her asamasinda, toplumun her kesimine
sunuldugu goriilmektedir. Ozellikle de toplumsal olay dedigimiz toplumsal gosteri ve
yirliylislerde topluluga yonelik miidahale aninda yoneticilerin ve gorev alan
personelin o an ki gbéreve uyumunun saglanmasi ve gorev esnasinda personelin
uyumsuzluguna neden olan davraniglarin tespit edilerek kaldirilmasi1 gerekmektedir.
Aksine, personelde ¢alismadan ve zorlanmadan dolayr fiziksel, psikolojik ve
davranigsal bozukluklar meydana gelecektir. Ortaya ¢ikan bu bozukluklar otoriter
gorev ve disiplin anlayisi ile bastirilirsa da bir siire sonra calisanlarda fizyolojik ve
psikolojik olumsuz tepkilerin ortaya ¢ikmasina neden olacaktir. Bundan dolay1 da
personelin verimi diisecek ve ise devamsizligi da artacaktir. Sonugta da bu durumdan

en biiyiik zarar1 da 6rgiit gorecektir (Yildiz, 2000: 378).

Jaramillo (2005) yilinda gergeklestirmis olduklari ¢alismanin amaci, oncelikle
disiplinler arasi bir arastirma yaklasimiyla detaylt bir sekilde polis stresinin is
tatminine etkilerini kontrol etmek, sonrasinda orgiit ici faktorlerin ( Or. rol ¢atigmasi,
rol belirsizligi, tist yonetim destegi, grup kaynasmasi ve promosyon firsatlari)

orgiitsel baglilik iizerine etkisini incelemektir (Jaramillo vd. 2005: 321).

Vakola ve Nikalou (2005) c¢alismalarinda orglitsel degisime karst calisanlarin
tutumlar ile Orgiitsel davranisin en 6nemli iki yapist olan mesleki stres yapici
etmenler ve Orgiitsel baglilik arasindaki baglantiyr agiga c¢ikarmaktadir. Sonuglar
beklenen yonde ortaya ¢ikmustir. Elde edilen sonuglara gore mesleki stres yapici
etmenler ile degisime karsi tutum arasinda negatif korelasyon goriilmektedir. Bu
durum yiiksek derecede stresli bireylerde azalan baghlik ve orgilitsel degisim
miidahalelerini kabul etme konusunda artan isteksizlik oldugunu gostermektedir.
Sonuglar orgiitsel bagliligin mesleki stres ile degisime karsi tutum arasindaki iliskide
bir diizenleyici rolii oldugu fikrini desteklememektedir (Vakola ve Nikalou, 2005:
160).
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Mevcut deneysel modeller rol gatigmasi ve rol belirsizliginin is gerilimi iizerindeki
etkisini incelemek anlaminda sinirlidir ve genellikle kar amaci giitmeyen orgiitler

ithmal edilerek 6zel sektor lizerine ¢alismalar gergeklestirilmistir (Jaramillo vd. 2005:

321).

Emniyet kuvvetleri (law enforcement) diinya ¢apinda en yiiksek bes stresli meslek
arasinda sayilan kar amaci giitmeyen kuruluslardir. Polis memurlari islerini toplumu
korumak ve onlara hizmet olarak goriirler. Bu hizmetler sirasinda digerlerinin
bireyselligine ve biitiinliigiine saygi duymalar1 gerekmektedir. Polis memurlar1 diger
insanlarin isyerlerinde karsilastiklarindan daha siddetli stres yapici etkenlere maruz
kalirlar. Polis memurlarinin kendilerini siirekli olarak tehlikede hissetmeleri toplam
strese bliylik oranda etki eder. Arastirmalar emniyet kuvvetlerinin 6zelikle stresli bir
meslek olusunun oOrgiitsel yapinin kendisinden kaynaklanan rol belirsizligi, rol
catigsmasi, Ust yonetici destek eksikligi, grup kaynasma eksikligi ve promosyon
firsatlarmin eksikligi gibi etkenlere bagli oldugunu gostermistir. Fiziksel tehlike
algis1 polis memurlarinin islerinin ayrilmaz bir parcasidir. Bu ¢alisma orgiitiin strese
neden olan ve azaltilabilecek veya yok edilebilecek potansiyeli olan igsel faktorleri

tizerine yogunlasmaktadir (Jaramillo vd. 2005: 322).

Emniyet kuvvetleri literatiiriinde kullanilan stres tanimi “belirli bir degisken veya
olgudan ziyade sorusturmanin tiim konular” dir. Is gerilimi stres yapici etkenlere
karsi bir tepki veya c¢ikti olarak tanimlanabilir ve {i¢ grupta siniflandirilabilir:
Psikolojik/duygusal, fizyolojik ve davramigsal (Jaramillo vd. 2005: 323).
Calisanlarin orgiite baglhiliginin eksikligi stresin negatif etkilerinden biridir. Polis
aragtirmacilarinin ilgilendigi ana konular Orgiitsel baghlik {izerinde ayricalikli

yonetim destegi ve orgiitsel destegin etkileridir (Jaramillo vd. 2005: 323).

3.6. Poliste Stres Kaynaklari

Vatandasin huzurunu ve giivenligini saglamakla gorevli polisin agir is yiiki altinda
bulundugu bilinmektedir. Yoneticilerin personeli gerektiginden fazla caligtirmalari,
personelin 6zel hayatina yeterince vakit ayiramamasi, yoneticilerin her seyi daha iyi

bildigi yanilgisi, personeli gorevlendirmede torpil faktoriiniin ve fraksiyonun on
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planda tutulmasi gibi nedenler polisin stresli olmasina neden olmaktadir (Gokiis,

2002: 12-15).

Polisin ¢alisma sartlarinin diizeltilmesi ile ilgili olarak Dokuz Eyliil Universitesi
Hukuk Fakiiltesi Ogretim Uyeleri Prof. Dr. Bahri Oztiirk ve Yrd. Dog. Dr. Oguz
Sancaktar, 28.08.2001 giin ve 259 sayili “Polislerin Calisma Kosullarinin Anayasada
ve Uluslararas1 Belgelerde Garanti Edilen Haklarm Ihlaline Yol A¢ip A¢madigr”
konulu hukuki 6n ¢alisma hazirlamiglardir. Hazirlanan 6n ¢alismada, T.C. Anayasasi,
Avrupa Insan Haklar1 Sézlesmesi ve Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi
maddelerinden iliskiler kurarak, mevcut diizenlemelerin kanunlara ve uluslar arasi

sozlesme maddelerine karsit olduguna deginmislerdir (Polat, 2002: 2-4).

Maddeler incelenecek olursa, Anayasanin 49’ ncii maddesi “Devlet, calisanlarin
hayat seviyesini ylikseltmek, ¢alisma hayatini1 gelistirmek i¢in ¢alisanlar1 ve issizleri
korumak, calismay1 desteklemek, issizligi dnlemeye elverisli ekonomik bir ortam
yaratmak ve calisma barisini saglamak icin gerekli tedbirleri alir”, Insan Haklar
Evrensel Beyannamesinin 22’nci maddesi “herkesin ¢aligsma, isini serbest¢e segme,
adaletli ve elverisli kosullarda ¢alisma hakki vardir” ve 24’nci maddesi “Herkesin
dinlenmeye, eglenmeye, 6zellikle ¢aligma siiresinin makul 6l¢iide sinirlandirilmasina
ve belirli donemlerde iicretli izne ¢ikmaya hakki vardir” maddelerini kapsamaktadir.
Bununla birlikte Avrupa Insan Haklar1 Sozlesmesinin 4° ncii maddesinin ikinci
fikrasinda “Hi¢ kimse zorla calistirllamaz ve zorunlu caligmaya tabi tutulamaz”

seklinde agiklanmigtir (Polat, 2002: 2-4).

Emniyet Teskilatinda goriilen ve personelin verimliligini ve motivasyonunu olumsuz

yonde etkileyen orgiitsel stres kaynaklarindan bazilar1 asagida verilmistir.

3.6.1. Uzun Cahisma Saatleri ve Vardiyalh Calisma Sistemi

Calisma sartlar1 g6z onilinde bulunduruldugunda en zor mesleklerden bir tanesi
polislik meslegi olarak goriilmektedir. Her gecen giin kdylerden kentlere niifusun
arttig1 glinimiizde, polis sayisi da her gecen giin artmaktadir. Emniyet Teskilat: 2010
yil1 verilerinde 229.965 personeli ile niifusunun % 76’ sia (54.807.219 kisi) hizmet
vermektedir. 2010 yili itibariyle bir polis 296 kisiye hizmet vermektedir. Emniyet
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Teskilatt personelinin hizmet sinifina bakildiginda 218.225‘1 Emniyet Hizmetleri
Sinifindandir (2010 Yili Faaliyet Raporu). Bu durum ise Emniyet Teskilati
personelinin gorevini artirmakta ve personelin diizensiz c¢alisma sistemine sebep

olmaktadir (egm.gov.tr. Erisim Tarihi 10.02.2011).

Devlet Memurlart Kanununun 99. Maddesinde, Cumartesi ve Pazar tatiller harig
haftalik caligma siiresini 40 saat olarak dilizenlenmistir (mevzuat.adalet.gov.tr).
Emniyet Teskilati’nda hizmetin yerine getirilmesi i¢in polislerin biyiik bir
cogunlugu, 12/24 denilen {glii vardiya sistemiyle siirekli olarak caligsmaktadir.
Icisleri Bakanligmin hazirlamis oldugu "Emniyet Hizmetleri Smifi Personelinin
Calisma Saatlerine Iliskin Esaslar" konulu Bakanlik Genelgesi’nin 4. Maddesinde ise
"nobet usulii ile c¢alismasi zorunlu olan personelin c¢aligma saatleri, hizmetlerin
gerekleri gbéz Oniinde bulundurularak olaganiisti durumlarda 12/12, normal
durumlarda 12/24 veya 12/36 esaslarindan herhangi birine veya her birine gore Tasra
Teskilati’'nda Miilki Amirin, Merkez Teskilati'nda Genel Miidiir’iin onay1 ile
diizenlenir" denilmektedir. 1995 yilinda ¢ikartilan bu genelgede olaganiistii durumlar
acik olarak belirtilmemistir. Olan olaylarin ¢ogu, olaganiistii durumlar kapsaminda
degerlendirilerek ~ personelin ~ 12/12  calisma  sistemine  dondiirtildigii
gortilebilmektedir (egm.gov.tr. Erisim Tarihi 15.02.2011).

Polisin, diger devlet memurlar1 gibi dini ve milli bayram ve hafta sonu tatili
olmadigindan, yilda 313 giin ve giinde 12 saat calistigi g6z Oniine alindiginda,
(12x313) 3756 saat mesai yaptig1 goriilmektedir. Bunun yaninda diger kamu
gorevlileri ise haftanin iki ginii ve diger dini ve milli tatil giinleri g6z Oniine
alindiginda yilda yalnmz 249 giin caligmaktadir. Devlet memurunun yillik ¢alisma
saatine baktigimizda (8x249) 1992 saat mesai yaptigi goriilmektedir. Buna gore, bir
Emniyet Teskilati mensubu diger kamu kurulusu personelinden (3756 yillik mesai
saati — 1992 yillik mesai saati) 1764 saat daha fazla mesai yapmaktadir. Ortaya ¢ikan
bu rakam polisin diger devlet kurumlarinda ¢alisan memurlardan 1764 saat daha

fazla ¢alistigini gostermektedir (Polat ve Altunay, 2002: 2-4).
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3.6.2.Rol Catismasi

Rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin psikolojik/duygusal, fizyolojik ve davranigsal
gerginlik ile iliskisi hakkinda disiplinler arasinda (yonetim, uygulamali psikoloji,
pazarlama vb.) yapilan c¢alismalarda kuvvetli kanit bulunmaktadir. Emniyet
kuvvetleri galismalarinda rol gatigsmasi ve rol belirsizliginin etkileri hem anekdotal
hem de deneysel olarak kanitlanmigtir. Polis memurlar1 6rgiitiin iginde ve disinda
bireylerin birbiri ile uyugsmayan taleplerini karsilamalar1 gerektigi icin polis
merkezlerinde rol ¢atismasi ortaya ¢ikabilir. Rol belirsizligi ise genellikle polislerin
is tanimlart ile gercekte yaptiklari is arasinda farklilik oldugu igin ortaya cikar
(Jaramillo vd. 2005: 324).

Emniyet kuvvetlerinde isler 6zellikle miisteri ile sik yiliz yiize irtibat kurulan ve
hizmet kalitesi i¢in ¢alisanlarin bagliligin1 gerektiren pazarlama gibi daha once
arastirilan diger disiplinler ile baz1 benzerlikler gosterir. Bu benzerliklerin olmasina
ragmen, kar amaci giiden kuruluslardan o6nemli farkliliklar1 vardir. Emniyet
kuvvetleri is ortami diger hizmet ortamlarindan daha tehlikeli (genellikle yasami
tehdit eder derecede) ve daha streslidir. Ayrica polis memurlari kar elde etmek yerine
suglar1 azaltmak ve toplum refahini arttirmak gibi degisik hedefleri olan bir orgiitte
caligirlar. Emniyet kuvvetlerinde orgiit kiiltiirii asker benzeri bir yapida oldugu igin
(0rnegin kati kural ve diizenlemeler vasitasiyla idare edilir) ¢ogu ozel sektor
orgiitlerinden farklilik gosterir. Ayrica polis memurlart birgok heterojen miisteri
grubu ile ¢aligir (Jaramillo vd, 2005: 325). Emniyet kuvvetleri i¢indeki isler ile ilgili
oldugu one siiriilen bes stres yapici etken: {ist yonetici destegi, promosyon firsatlari,

grup kaynasmast, rol belirsizligi ve rol ¢catigmasidir. (Jaramillo vd. 2005: 326).

Jaramillo vd. (2005) polis memurlarinin 6rgiitsel bagliligindaki degisimi agiklarken
rol c¢atismasit ve rol belirsizliginin 6nemli olmadigi sonucuna varmistir. Bunun
nedeni, kural ve prosediirlerin agik oldugu askeri yerlerde rol ¢atismasi ve rol
belirsizliginin zayif olmasidir. Bununla beraber diger {i¢ stres yapici etken (iist
yonetici destegi, promosyon firsatlari, grup kaynasma,) orgiitsel bagliligin arkasinda

yatan 6nemli kavramlardir (Jaramillo vd. 2005: 330).
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Toch (2002) calismasinda polis memurlarinin promosyon kararlarinda politik
baglant1 ve kisinin irkinin 6nem tasidigina inandiklarini ifade etmistir. Ayrica bir¢ok
calismada polis memurlar st yoneticilerinden kendilerine fazla yardim etmedikleri
ve baglant1 kurmadiklar1 i¢in sikayette bulunmaktadirlar. Polis memurlarinin refahi
icin kariyer gelistirme programlarinin tasarlanmasinin ve bu konuda iletisim
kurulmasmin 6nemini vurgulamaktadir. Ust yéneticilerinden destek aldiklarina
inanan polis memurlar1 orgilite daha bagli olma egilimindedir. Memurlarin giinliik
olarak birbirlerine glivenmeleri gerektigi i¢in, memurlar arasinda dostluga neden
olabilecek miimkiin oldugu kadar arkadasca bir ortam tasarlanmasinda yonetimin

rolii kritik derecedir (Jaramillo vd. 2005: 331).

Daha once gergeklestirilen calismalara gore, polis memurlarinin isten ¢ikmay1
diistinmeleri, ayricalik, sikinti algilamalar1 ve tiikkenme ile pozitif; karar almaya
katilim, is tatmini, {ist yonetici destegi ve is arkadaslarindan destek ile negatif
iliskilidir (Brough ve Frame, 2004; Dowden ve Tellier,2004; Jaramillo vd. 2005:
331). Jaramillo vd. (2005) grup kaynasmasi ile orgiitsel baglilik arasinda dogrudan
onemli bir iliski tespit etmistir. Grup kaynasmasi polis memurlarina
meslektaslarindan destek almalarini saglayacak bir ag olusturmalarinda yardimci olur

ki bu stres yonetiminde kritik bir bilesendir. (Ellison, 2004; Jaramillo vd. 2005: 332).

3.6.3. i¢ Sorusturmaya Maruz Kalma Tehlikesi

Polisin kullandig1 yasal yetki ve bu yasal yetkiye dayanarak ortaya koymus oldugu
uygulamalari, onun bazi zamanlarda belirlenen sinirlari agsmasina yol agmaktadir.
Bundan dolayi polis, kamu diizenini saglarken bir baska kamu kurumu olan adliye ile
karsi karsiya gelebilmektedir (Karakas, 2004: 270).

Bir kamu kurumu olan Emniyet Tegkilat1 {izerinde politik baskilar olmasindan dolay1
polis gorevini yaparken {istlerine sikayet edilebilmektedir. Sikayet sonucunda
polisler idari sorusturma gecirebilmektedir. Sorusturma neticesinde haksiz yere
disiplin cezasi ile cezalandirilabilmektedir. Bu sekilde ceza alip il i¢i ve il dis1 tayin
olan bir¢ok polis vardir. Bu durum karsisinda polis gorevini yaparken kararsizliga

diisebilmektedir.
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3.6.4. Kamuoyunun Polise Giivensizligi

AB uyum yasalar1 ¢er¢evesinde hazirlanan yeni yasalar, polisin daha dnceki yillarda
uygulamis oldugu keyfi uygulamalarini ortadan kaldirict 6zelliktedir. Emniyet
Teskilati Onlimiizdeki yillarda, yeni yasal diizenlemelere uyum saglayarak,
uygulamadaki aksakliklari, hazirlayacaklari igtihatlarla ¢oziime kavusturmaya
calisacaktir (Kogoz, 2008: 22-25).

Bu kapsamda c¢alisan personel hizmet i¢i egitimlerle insan haklar1 ve yasalar
hakkinda bilgilendirilmektedir. Boylece personelin gelisiminin  saglanmasi
amaclanmaktadir. Hazirlanan yasalar cergevesinde karakollar kapatilarak yerine
Polis Merkezi Amirlikleri kurulmustur. Polis Merkezleri Amirliklerinde, kendi
icerisinde yetenekli, konusuna hakim, vatandaslarla nasil iletisim kurmas1 gerektigi
konusunda bilgili, ayn1 zamanda Emniyet Teskilatinin her biriminde sorunsuzca
gorevlendirilebilecek personellerden segilmektedir. Burada karakol imajini ortadan

kaldirmak ve vatandaslara daha iyi hizmet sunmak amac¢lanmaktadir.

3.6.5. Hiyerarsik Yapimin Kati Olmasi

Emniyet Teskilatinda, ast-iist arasinda kati bir hiyerarsik yapi ve emir-komuta zinciri
olmasindan dolay1 alt riitbedeki personel ile st riitbedeki personel arasinda 6nemli
derecede iletisim eksikligi oldugu gériilebilmektedir (Ozdemir, 2004: 13-15).
Polislik meslegindeki kati hiyerarsik yapidan kaynaklanan mesafe neticesinde,
personel sorunlarimi rahatlikla tstlerine aktaramamaktadir. Sorununu aktaramayan
birey kendini yalniz hissetmektedir. Sorunlarmma ¢6ziim bulunamadigindan
personelde strese neden olabilmektedir. Bu durum karsisinda personel sorunlarina

¢ozlim bulabilmek igin farkli arayislar igerisine girmektedir.

3.6.6. Kotii Muamele Yapmasi

Polis, her an bir saldirtyla kars1 karsiya kalabilecegini bildiginden her an uyanik
olmak durumundadir. Bu da stresin siirekli olmasina neden olmaktadir. Silahli ve
tiniformal1 olarak gorev yapan polis toplumdan ayr1 kaldigindan ihtiyaci olan
konularda gerekli giiven ve destegi bulamamaktadir. Toplumun destegini

saglayamamasi polisin basarisina mani olmaktadir.
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Polisler kamu gorevini yerine getirirken vatandaglara kimlik sorma, trafik olaylarinda
ehliyetini gormek isteme, hatasi olanlara kanunlar ¢ergevesinde cezai islem
uygulama, adli ve Onleme gorevi yaparken iist arama istegi karsisinda bazi
vatandaslarin kiigiik diistiriicii ve asagilayici tavirlar ile karsilasmaktadir. Bununla
birlikte siyasetin polis iizerindeki baskisi poliste gerilim yasatmaktadir. Gerilim ve
stres altinda gorev yapan polis miidahale esnasinda vatandasa baski yapabilmektedir.
AB yasalarina uyum ¢ergevesince hazirlanan yeni yasal diizenlemelerle polisin
gecmiste yaptigr keyfi uygulamalarini ortadan kaldirmak amaglanmaktadir (Kogoz,
2008; 22-25).

3.6.7. Terfi Almada Zorluklar

Riitbe kelimesi basamak, nicelik derecesi, sira, memuriyet kademesi anlamlarina
gelmekte ve statiiye gore kazanilan riitbenin karsiligini gostermektedir. Hukuki
acidan her riitbe, altindaki riitbeye karsi istlinliik anlamina gelmektedir. Emniyet
Teskilatinda ise riitbe, personelin meslege girdigi anda ya da sonrasinda 6grenim,
sicil, fiili galisma gibi 6zellikler neticesinde elde edilen hiyerarsik meslek unvanini,
ifade etmektedir. Bir bagka degisle, riitbe yiikselmesi, belirlenen riitbelere personelin

sirastyla yiikselmesini ifade etmektedir (Durmus, 2001: 3).

Riitbe terfi, Emniyet Teskilat1 tarihinde eskilere dayandigi halde, terfi konusunda
kanunlarda ve yonetmeliklerde defalarca diizenlemeler yapilmis olmasina ragmen

istikrarl1 bir sekilde yliridigi soylenememektedir (Derdiman, 2002: 90).

Emniyet Tegkilatinda terfi sistemini diizenlemek kanunun maddesinde degisiklik

yapilmugtir.

Emniyet Teskilati riitbeleri su sekilde siralanmistir:
Polis Memuru,

Komiser Yardimcisi,

Komiser,

Baskomiser,

Emniyet Amiri,

4 tincti Sif Emniyet Miidiiri,

YV V.V V V V V

3 iincti Simif Emniyet Miidiirt,
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» 2 inci Stif Emniyet Miidiiri,
» 1 inci Stmif Emniyet Miidiiri,
» Smif iistii Emniyet Midiirt.

Yukaridaki riitbe terfi siralamasi, kideme ve liyakate gore tabloda

gosterilmisidir.

Tablo 3.1: Emniyet Teskilatinda Riitbe Bekleme Siireleri Ve Meslek Dereceleri

- MESLEK
RUTBELER DERECELERI A B
Komiser Yardimcisi 9 4 6
Komiser 8 4 6
Baskomiser 7 3 Yas Haddi
Emniyet Amiri 6 4
4 tincli Sinif Emniyet 5 3
Miidiiri
3 tincii Sinif Emniyet 4 3
Midiiri
2 inci Smif Emniyet 3 3
Midiirt
1 inci Sinif Emniyet 9 3
Midiirt
f o .. E .
S Usfu ! r"nnlyet 1 Yas Haddi
Miidiiri

Kaynak: Sénmez, (2006: 395)

Tablodaki diizenlemeler Emniyet Teskilatinda gorevli riitbeli personelin riitbe

terfisine yonelik hazirlanmigtir.

17.09.2003 tarihinde, “Polis Memurlarinin Komiser Yardimciligi Riitbesine
Yiikselme Smavi ve Kursuna Dair Yonerge” yiirlirliige girmistir. Yonergeyle Genel
Miidiirliikk¢ce, kadro planlamasi yapilarak, polis amirlerine ihtiya¢c duyulmasi

neticesinde, ihtiya¢ duyulan kadro sayisina gére o yil Polis Akademisinden mezun
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olacak o6grenci sayisindan fazla olmamak sarti ile polis memurlar1 i¢in komiser

yardimciligi kursu agilacagini diizenlemistir.

Terfi etmeyi bekleyip de degisik sebeplerden (yas, sicil v.b.) dolayr bu firsati
gerceklestiremeyen polislerin bir ¢ogunlugu moral bozuklugu yasamaktadir. Bu da
personelin  zaman zaman meslektaslariyla huzursuzluk yasamasina sebep
olabilmektedir (Ozdemir, 2004: 13-15).

Mevcut diizenlemede polis memurlarinin Komiser Yardimciligi sinavina girme yasi
36 ile sinirlidir. Siav basvuru tarihinde 37 yasindan giin almis polis memuru sinava
basvuru yapamamaktadir. Kamu kurumlarina yonetici yetistiren Tiirkiye ve Ortadogu
Amme Idaresi Enstitiisii (TODAIE), agmis oldugu kamu personeline yonelik yiiksek
lisans programinda yas smirin1 45 olarak degerlendirmektedir. Buda goz Oniinde
bulundurularak Komiser Yardimcilig1 sinavi giris yasinin gozden gegirilmesi ve yeni

diizenlemeler yapilmasi diisiiniilmelidir.

Yonetmeligin birinci maddesi, “baspolis memuru ve kidemli baspolis memuru
kadrolarmma atanacaklarin se¢iminde aranacak sartlar, basvuru, degerlendirme,
yapilacak smnavlar, verilecek egitimler ile atanmalarma iliskin usul ve esaslar

diizenlemektir”.

Yonetmeligin yedinci maddesi ise basvuru sartlarin1 kapsamaktadir. Bagvuru sarti
olarak, meslekte en az 10 yil fiilen gérev yapmis veya 35 yasindan giin almis polis
memurlarinin bagpolis memurluguna basvurabileceklerini agiklamaktadir. Buradan
da anlagilacagi tizere 35 yasin1 dolduran polis memurlarinin yiikselmesini
ongormektedir. Yalniz yonetmeligin yeni uygulanmaya konmasi ve bagpolislige
yiikselenleri il emniyet miidiirliiklerinde nasil ve nerede istihdam edileceklerine dair
kesin bir hiikiim bulunmamaktadir. Bununla birlikte 2014 yilinda Jandarma
Teskilati’nin gérev alanina giren kirsal bolgelerin polise devredilecek olmasi, burada
gorev yapacak riitbeli personelinde en alt kademe riitbeli personel olan baspolis veya
kidemli bagpolislerin gorevlendirilecegi diistincesi de polis memurlarinin sinavlara

katilip katilmamalar1 konusunda kafalar1 karistirmaktadir.
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3.6.8. Ucret Yetersizlikleri

Emniyet Teskilati mensuplarinin maaglarinin giinimiiz sartlarinda, 6zellikle de
biiyiik sehirlerde, ailesiyle beraber istenilen sartlarda temel ihtiyaglarii karsilamada
yetersiz oldugu goriilebilmektedir. Ulkemizde polislerin yapmis oldugu kamu
gorevinden dolay1 tehlike ile karst karsiya kalmasi, iicretleri ayarlanirken calisma
saatlerinin diizensizligi gibi 6zel durumlar géz Oniine alinmamaktadir. Gegim
sikintis1 ve licret yetersizliginden kaynaklanan sorunlar, aile ve ¢evre iliskilerindeki
olumsuzluklar ruhsal olarak poliste rahatsizlifa yol acgabilmektedir. Yapilan
aragtirmalarda polisler, kendilerinde strese sebep olan en biiylik etkenin {icret

yetersizligi oldugu goriisii ortaya ¢ikmistir (Aslantas, 2001: 40).

Polisin aldig1 ticretin biiyiikk kismi fazla mesaiden ve tazminatlardan olusmaktadir.
Fazla mesai iicretleri ve tazminatlar polisin emekli olmas1 durumunda kesilmekte ve
emekli maasina yansimamaktadir. Polis emekli oldugunda maasi, ¢alisirken aldigi
maagin yarisina diismektedir. Bu durumda da emekli olamamaktadirlar (Polat ve

Altunay, 2002: 2-4).

3.6.9. Ani (Post-travmatik) Stres Yasamasi

Polis sik olarak ani stres durumuyla kars1 karsiya kalmaktadir. Islerin normal bir
sekilde devam ettigi sirada aniden olusan tehlikeli bir olay karsisinda olusan stresle
miicadele etmek olduk¢a zordur. Bu durum insan viicudunda her organizmanin bas
edemeyecegi derecede agir sekilde stres olusturmaktadir. Bunun sonucunda kiside
bunalimlar olabilmektedir. Olusan bu durum karsisinda kisinin benliginin tamamiyla

dagildig, olaylar karsisinda ¢aresiz kaldig1 goriilebilmektedir (Arslan, 2003: 63).

Posttravmatik stres bozuklugu olan hastalarda %80'e varan oranlarda (depresyon,
distimi, anksiyete bozuklugu, panik olma, madde bagimliligi, fobiler ve dissosiyatif
bozukluk) degisik psikiyatrik hastaliklar rastlanmaktadir (Ersoy, 2003: 407). Bu da

polis iizerinde ciddi bir tehdit olusturmaktadir.
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3.6.10. Polisten Beklenenlerin Fazla Olmasi

Stres kisiden beklenen asir1 taleplerin bir sonucudur. Isiyle ilgili olarak polisten,
amirleri, sivil toplum kuruluslari, siyasi partiler, kisaca herkes cok fazla sey
beklemektedir. Bunlarin arasinda insan haklarina saygili, demokrasi ve hukukun
istlinliglinii benimseyen, degisim ve yenilikleri takip edebilen, uygulayici, vatan ve
ulus sevgisiyle dolu, siddete basvurmayan, insancil, terdriste bile devletin
agirbagliligiyla yanit vermesi yatmaktadir. Bu kadar ¢ok ve bazi zaman bir biri ile
celisen talepler karsisinda kendi iggiidiilerine gore davrandigir goriilebilmektedir
(Gokiis, 2002: 12-15).

Polis, kanun, kanun hiikmiinde kararname, tiizilk ve yonetmeliklerden sorumlu
oldugundan bunlarin tamaminin geregini yapmakta giicliikk yasamaktadir. Futbol
maglari, miizik konserleri gibi etkinliklerde 6zel giivenlik teskilati personelleri
gorevlendirilmesi gerekirken gereginden fazla sayida polis gorevlendirilmektedir. Bu

durumda da diger giivenlik islerinde aksamalar meydana gelebilmektedir.

3.7. POLISTE STRESIN SONUCLARI

3.7.1. Bosanma

Polislerin calisma sartlarindaki diizensizlik ve vardiyali ¢alisma sistemi aile
yasamlarinda sikintilara neden olabilmektedir. Polislerin olumsuz kosullar igerisinde
caligmasi, siirekli sorunlu insanlarla ugragmasi, gergin ve yorgun olarak evine
donmesi, isini eve tagimasi, bazi zamanlarda ticretin evin ge¢iminde yeterli olmamasi
ve aile igerisindeki tartismalar ve kavgalar eslerin ayr1 yasamasina, hatta

bosanmasina neden olabilmektedir.

3.7.2. Alkol ve Sigara Aliskanhg1 Edinme veya Var Olan Aliskanhg Artirma
Alkol, polislerde stres olusturan nedenlerden bir tanesidir. Stresin 6zel yasami tehdit
etmeye baslamasiyla sorunlarina ¢6ziim iiretemeyen polisler sorunlarini unutmak icin

alkol ve sigara aligkanligi1 edinebilmektedirler (Seyhan, 2007: 80).
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3.7.3. Fizyolojik Rahatsizliklar

Polislik meslegi, stres diizeyi oldukga yiiksek olan bir meslektir. Polis memurlarinin
onemli bir bollimiiniin bas agris1, uyku bozuklugu, iilser, gastrit, kalp ¢arpintis1 gibi
rahatsizliklar1 vardir. Biiyiikk ¢ogunlugunda mide rahatsizligi ve bas agrisi basi

¢cekmektedir (Aydin ve Yildiz, 2000:111).

3.7.4. intihar

En genel anlamiyla intihar, kisinin kendi hayatina son vermesidir. Intihar olgusunu
sosyal olaylarin bir sonucu olarak agiklayan sosyolog Durkheim’e gore, intiharin
sebepleri psikolojik etkenlerden degil, toplumsal etkenlerden kaynaklandigidir.
Intihar1 “6len kisi tarafindan 6liimle sonuglanacag: bilinerek yapilan olumlu ya da

olumsuz bir edimin dogrudan ya da dolayli sonucu olan her 6liim olay1” seklinde

aciklamaktadir (Alkan ve Kul, 2006: 345).

Polislerin sorunlarindan kaynaklanan stres belirtileri polisleri intihara gotiiren bir
asamay1 baglatabilmektedir. Bundan dolay1 sorunlariyla ilgilenilmesi ve destek
olundugunun hissettirilmesi 6énemlidir. Polisler ¢alisma zamanlar1 igerisinde degisik
yapt ve kiiltiirdeki insanlarla iligki igerisinde olmakta ve c¢ok yonlii stres uyarisi
altinda kalmaktadir. Bu durum, polislerin intiharlar1 i¢in esas sebep olmamakla
birlikte intihar egilimini artiric1 ve kolaylastirict sebepler arasinda sayilabilmektedir.
Bu nedenler; polis iizerinde maddi manevi kayiplar, tedavisi miimkiin olmayan
hastaliklar, ailevi meseleler, ekonomik giicliikkler, mesleki problemler (egitim
yetersizligi, atamalar, meslege uyum saglama, sik yer degistirmeler ve bunlardan

kaynaklanan davranis bozukluklari) seklinde tanimlanmaktadir (Seyhan, 2007: 80).

3.8. Polisin Stresle Basa Cikma Yollar1

Cesitli stres kaynaklarini da i¢inde barindirmasi nedeniyle polislik meslegi, rehberlik
ve psikolojik danismanliga en ¢ok ihtiya¢c duyulan mesleklerdendir. Bilindigi gibi
polislik meslegi, pek cok meslek grubuyla karsilastirildiginda, igerisinde fiziksel,
sosyal ve psikolojik olarak agir calisma kosullar1 barindirmaktadir. Calisma
sartlarinin zorlugundan dolay1 ortaya cikabilecek psikolojik problemlere destek
olmak amaciyla, merkez ve tasra teskilatlarda, egitim ve o&gretim kurumlarinda

rehberlik ve danisma biiro amirlikleri kurulmustur (Dogaslan, 2005: 45).
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Emniyet Teskilatinda gorevli personelin, sorunlarinin ve taleplerinin tespit
edilebilmesi, caligma ortaminin, bireyin psikolojik ve sosyal yonii {iizerindeki
etkileriyle mesleki ve sosyal hayata uyumunun arttirilmasi i¢in bireysel veya grup
halinde psikolojik danigmanlik faaliyetlerini kapsamaktadir. Personel sorunlarinin
¢Ozliimii i¢in kurulan rehberlik ve danisma biiro amirliklerine basvuruda bulunan

personelin kaydi tutuldugundan bu biirolara personel bagvuru yapmamaktadir.

3.8.1. ORGUTSEL YONDEN STRESLE BASA CIKMA YOLLARI

3.8.1.1. Ekonomik Iyilestirilmeler Yapilmasi

Polisin isinin riski, ¢alisma siire ve sartlart géz 6niinde bulundurularak ticret durumu,
konut yardimi, lojman imkani1 ve ulasim durumu konularinda iyilestirici ¢ozlimler
getirilebilir. Belirtildigi gibi, polisin emeklilik sonrasi i¢in tasidigi kaygilar
gidermek iizere, calisirken aldig1 tazminatlardan yapilan kesintiler daha makul

oranlarda yapilabilir.

Avrupa Konseyi Parlamenter Meclisi’nin polis hakkindaki bildiriye iliskin kararinda
belirtildigi sekilde; polisin, i¢inde gorev yaptigi c¢evre ile mesleki, psikolojik ve
maddi kosullarinin, tarafsizlifini ve onurunu koruyacak nitelikte olmasi, yukarida
belirtilen olumsuzluklarin giderilmesi ve polisin basarisinin devami i¢in maddi

yonden mutlaka desteklenmesi gerekmektedir (Polat, 2002: 2—4).

3.8.1.2. Kararlara Katihm imkam Saglanmasi

Uygulamada, yonetim ve denetim kademesinde bulunanlarin, planlama siirecine
personelin katilmasina firsat tanimadiklart goriilmektedir. Bunun nedeni olarak da,
personelin katiliminin saglanmasinin karar alma siirecini yavaslattigi, hatta zaman
kaybettirdigi ve karar alma siirecine katilanlarin sayisinin ¢ogalmasi durumunda, 6ne
stiriilen goriislerin artmasi Ve ¢ogunun gecersiz olmasi gosterilebilmektedir. Bunun
yaninda, karara katilmanin personele saglayacagi moral ve motivasyon, c¢alisma
ortaminda stresten uzaklastiracak ve verimi olumlu etkileyecektir. Yalniz, katilmanin
etkili olabilmesi, katilma eylemine iliskin kosullarin, katilanlarin degerlerine

uydurulmasint gerektirir. Cilinkii katilanlar, katilma eylemini dogru ve uygun
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bulduklari oranda mesru goriirler. Bu da gostermektedir ki, olumlu ve olumsuz

yanlarina ragmen kararlara katilim mutlaka saglanmalidir (Gokiis, 2002: 14).

3.8.1.3. Polislik Mesleginin Sayginhigini1 Artirmak

Polislik mesleginin, cazip bir meslek haline getirilebilmesi i¢in; basin - yayin ve kitle
iletisim araglart ile meslegin toplumdaki statiisii, sayginligi arttirmak, meslege
basvuracak kisilerin daha nitelikli olmalar1 ihtimallerini da yiikseltecektir. Meslegin
sayginhigr artirildigi dlgiide, calisanlarin da yaptiklari isten haz duymalar1 saglanacak

tatminleri de artacaktir.

3.8.2. PERSONEL YONUNDEN STRESLE BASA CIKMA YOLLARI

3.8.2.1. Sosyal, Kiiltiirel ve Sportif Etkinliklere Katilma

Stresle basa ¢ikmada 6nemli bir konu da, stres igindeki bireylerin is disindaki bos
zamanlarin1 gegirme ve bu zamanlarda gosterdikleri etkinliklerdir. Bos zamani
degerlendirme, bireyin 6z benligine uygun ve yapmaktan zevk aldigi toplumsal,
kiiltiirel ve sportif etkinliklere katilarak, kisinin giinliik yasaminin sikicilifindan
kurtulmas1 ve insanlarla etkileserek toplumsal bir kisilik kazanmasi olarak
aciklanmaktadir. Sinema, tiyatro, opera, sergiler, spor karsilasmalar1 gibi etkinliklere
katilmak ve izlemek, izleyicide baz1 duygular1 uyandirmak ve harcatmak yolu ile
bireyleri daha rahat ve psikolojik yonden saglikli kilar. Ayrica hobilerle ugrasmak,
bireylere bos zamanda degisik bir isle ugrasmak, zevk almayr ve gevsemeyi
yasamak, basarmak ve kendini anlatmak gibi ¢ok Onemli yararlar saglar (Seyhan,

2007: 33).

3.8.2.2. Dinlenme ve Uyuma

Calisanlart makine olarak goren zihniyet giderek degismeye baslamistir. Calisma
saatlerinin diger kamu kurumunda ¢alisan devlet memurlar1 gibi giinliik sekiz saate
diisiiriilmesi Emniyet Teskilati ¢alisanlarinin yeteri kadar istirahat edebilmesi icin
gereklidir. Bununla birlikte polislerin kendilerine verilen dinlenme siirelerini iyi bir
sekilde degerlendirmeleri, yeteri kadar uyumalar1 gerekmektedir. Her eriskin igin
gerekli olan giinliik 7-8 saat uyku, giin i¢inde ¢ok fazla yorulan polis i¢in kaginilmaz

olarak 6nemlidir. Kurum igerisinde bas gosteren dengesiz personel politikas1 nedeni
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ile (birimlere personel dagilimi) bu olumsuzlugun devam edebilecegi gdzlenmektedir

(Aslantas, 2001: 114).

3.8.2.3. Dengeli ve Dogru Beslenme

Yapilan aragtirmalar, beslenme ile stres arasinda bir iligkinin oldugunu gostermistir.
Baz1 yiyeceklerin stres tepkisini baslattigi, artirdigi, hatta strese karsi daha duyarh
hale getirdigi bilinmektedir. Asagida stres ve beslenme iliskisi temel noktalarda
Ozetlenmistir (Ulukus, 2003: 127).

e Yetersiz alman kalori insan viicudunu zayiflatarak, stresle ilgili
hastaliklara daha ¢abuk yakalanmasina sebep olmaktadir.

e Viicuttaki mineral ve vitamin eksikligi de zayiflatict etki yapmaktadir.
Ornegin B vitamini eksikligi depresyon, kaygi, kalp sorunlari,
uykusuzluk, midede hassasiyet, kas zayiflig1 gibi reaksiyon gostermeye
baslar.

e Uzun siireli ve siddetli stres bazi vitaminlerin viicutta alisiimistan daha
fazla miktarda tiiketilmesine neden olur. Ornegin B1 ve B2 vitaminleri,
devam eden hastalik durumlarinda ¢ok miktarda tiiketilebilir. Bununla
birlikte stres sirasinda salgilanan adrenalin hormonunun yapisinda yer
alan panhotenik asit, C vitamini ve Cholin asit ¢ok miktarda harcanr.

e Rafine edilmis seker yiiksek miktarda alindiginda biiyiik bir enerji
kaynagi olusturur. Bundan dolayr da viicudun islevlerini yerine
getirebilmesi igin ¢esitli vitaminleri, ozellikle de B vitaminini diger
kaynaklarindan karsilamaya c¢alisir. Buda viicutta B vitaminini tiikketmeye
baglar. Bunun neticesinde B vitamini yetersizligi bas gosterir. Bu da var
olan kaygi, sinirlilik ve genel sikint1 gibi stres belirtilerini iyice agirlastirir

(Ulukus, 2003: 128).

3.8.2.4.Zaman Yonetimi

Zaman yonetiminin amaci, zamani ihtiyaglari1 ve arzularini karsilayabilecek
bi¢imde denetim altina alabilmektir. Zaman yonetiminde, hedef belirlemek ve
belirlenen hedeflere ulasabilmek i¢in iyi bir planlama yapmak, yapilan bu plam

uygulamaya koymak ve hedefi gerceklestirinceye kadar calismaya ara vermemek
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gereklidir. Calisanda stres unsuru olan zaman baskisindan kurtulmak i¢in zamani iyi

yonetmek gerekir. Zamani yonetmek igin cesitli yontemler sunlardir (Sari, 2006:

301):

Uzun vadeli amaglar belirlenmeli,

Amaglar gozden gecirilmeli,

Kritik zaman 6gelerine gore amaglar tespit edilmeli,
Yapilmasi gerekenlerin listesini hazirlanmali,

Gorevi yapip yapmamanin neticelerini dikkatle incelenmeli,
Zamaninizi iyi degerlendirilmeli,

Siirekli diistinmeye zaman ayirilmali.
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DORDUNCU BOLUM

EMNIYET MUDURLUKLERINDE DONUSTURUCU LIDERLIK
ALGISI ILE
ORGUTSEL STRES ARASINDAKI ILISKININ ARASTIRILMASI

4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE HiPOTEZLER

4.1.1. Arastirmanin Amaci

Emniyet Miudiirliikleri, kentte yasayan bireylerin giivenliklerini saglama konusunda
stratejik oneme sahip kurumlardir. Bir kamu orgiitii olarak Emniyet Miidirliikleri
giivenlik hizmeti verirken ¢ok sayida personel kullanmaktadir. Emniyet ve gilivenlik
hizmetlerinin etkin bigimde yerine getirilmesi i¢in personelin stres kaynaklarinin
tespitine ihtiyag vardir. Boylelikle stres kaynaklari azaltilarak daha etkin bir hizmetin
sunulmasi gerceklestirilecektir. Bu arastirmanin amaci, kamu 6rgiitleri icinde dnemli
bir toplumsal rol istlenen Emniyet Miidiirlikklerinde dondstiiriicti liderlik algisinin

orgiitsel stres tizerindeki iliskisini ortaya koymaktir.

Arastirmanin amacina uygun olarak, Cankiri, Diizce, Aksaray, Izmir ve Bursa Polis
Kolejinde gorev yapan 408 personel arastirmaya katilmis, 408 personelin doldurdugu

anket formlar1 toplanmasi ile elde edilen veriler arastirmada kullanilmistir.

4.1.2. Arastirmanin Varsayimlari

Bu arastirma, birincil elden veri toplama yontemi olan anket teknigiyle yapilmistir.
Arastirma modeli olarak tanimlayic1 arastirma modeli kullanilmistir. Tanimlayici
aragtirma modeli; problemle ilgili parametrelerin ayirici niteliklerini tanimlayarak
gelecege yonelik tahminler yapmaktir. Soru formlar1 hazirlanarak Emniyet
Miidiirligi personeline uygulanmistir. Ankette bulunan sorulara cevap verenlerin
samimiyetle, kendi Ozglr ve hiir iradeleri ile cevapladiklar1 varsayillmistir.
Arastirma, bazi Emniyet Miidiirliiglinde kolayda 6rnekleme yontemiyle belirlenen

calisanlara uygulanmistir.
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4.1.3. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirmada calisanlar tarafindan algilanan donistiiriicii liderlik algisi ile orgiitsel
stres diizeyleri arasinda bir iliskinin varli§inin olup olmadigi belirlenmeye
calisilmistir. Degiskenleri belirlemek amaciyla dontstiiriicii liderlik ile orgiitsel stres
arasindaki iligkiye yonelik literatiir taramasi yapilarak elde edilen veriler

dogrultusunda arastirma modeli olusturulmustur.

Aragtirmamizda doniisiimcii liderlik tiirlerini 6lgmek i¢in Bass ve Avolio (1993)
tarafindan gelistirilen ve Iscan (2002) tarafinda dilimize gevrilen doniisiimcii liderligi
belirleyen; ideallestirilmis etki, esinsel motivasyon, entelektiicl uyarim ve bireysel
destek olmak iizere 4 boyutta ele almmustir. Bagimli degisken olarak ise OZDEMIR
(2008) tarafindan kullanilan stres anketinden faydalanilarak hazirlanan 6rgiitsel stres

Olcegi degiskenleri ele alinmistir.

Sekil 4.1: Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

DONUSTURUCU
LIDERLIK BOYUTLARI

Idealize
Edilmis
Etki

Esinsel
Motivasyon

ORGUTSEL
STRES

Entelektiiel
Tesvik

Bireysel
Destek
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Arastirmanin temeli dort hipotez tlizerine kurulmustur. Korelasyon analizi yardimiyla
asagidaki hipotez test edilmistir.
Hipotez 1: Doniistiirlicii liderligin idealize edilmis etki 6zelligi ile stres
arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hipotez 2: Déniistiiriicii liderligin ilham verici 6zelliginin stres arasinda
anlamli bir iligki vardir.
Hipotez 3: Doniistiirticii liderligin entelektiiel (zihinsel) tesvik 06zelliginin
stres arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hipotez 4: Doniistiiriicli liderligin bireysel diizeyde 6zelligi ile stres arasinda

anlamli bir iligki vardir.

4.2. VERIi TOPLAMA YONTEMIi VE ANKETIN HAZIRLANMASI

4.2.1. Veri Toplama Yontemi

Veri toplama yontemi olarak anket yontemi kullanmilmistir. 2011 yili Eyliil aymin
basinda personele dagitilan anket formlar1 20 giin icerisinde eksiksiz olarak geri iade
alimmistir. Anket formlarmin yapilmasindaki amaci, faydast ve gerekliligi
konularinda katilimcilara ayrintili olarak bilgi verilmigtir. Anket formlart istekli

personel tarafindan eksiksiz olarak cevaplandirilmistir.

4.2.2. Anketin Hazirlanmasi

Aragtirmada uygulanan anket formlari ii¢ bdliimden olusmaktadir. ilk boliimde,
Emniyet Teskilatinda calisan personelin cinsiyeti, yasi, egitim durumu, calistig
birim vb. sorular ile demografik ozellikleri belirlenmeye ¢alisilmistir. Ikinci
boliimde, Emniyet Teskilatinda calisan personelin orgiitsel stres kaynaklarinin
belirlenmesine yonelik ifadeler kullanilmistir. Bass ve Avolio (1993) tarafindan
gelistirilen Cok Faktorlii Liderlik Anketi (Multiple Leadership Questionnaire) ile
doniistimcti  liderlik  bi¢imlerini  degisik kategorilerde agiklamaya yonelik

kullanilmastir.

Orgiitsel stres anket formu ise Sevgi Talas OZDEMIR’in Emniyet Teskilatinda
orgiitsel stres kaynaklar1 (Mardin il Emniyet Miidiirliigii uygulamas1) konulu, 2008

yilinda hazirlamis oldugu yiiksek lisans tezinde kullanilan anket formu O6rnek
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almarak hazirlanmigtir. Anketin hazirlanmasinda Orgiitsel strese etki eden i¢

faktorlerin yaninda dis faktorlerinde orgiitsel strese etkisi goz onilinde bulundurularak

hazirlanmstir.

Arastirmamizin birinci kisminda, Emniyet Teskilatinda c¢alisan personelin cinsiyet,

yas, medeni durum, egitim durumu, c¢alistigi birim ve hizmet sliresine yonelik

sorulara cevap aranmistir.

Ikinci kisminda ise, orgiitsel stres 6zelliklerine yonelik olarak gelistirilen drgiitsel

stres anketi kullanilmistir. Anketin bu kismi 14 ifade kullanilmis ve Orgiitsel stres

boyutuna karsilik gelen madde numaralari asagida verilmistir.

10.

11.

Son bir ay icinde, beklenmedik sekilde gerceklesen olaylardan dolayr ne
siklikta tiziildiintiz?

Son bir ay i¢inde ne siklikta, yasaminizdaki Onemli seyleri kontrol
edemediginizi hissettiniz?

Son bir ay i¢inde kendinizi ne siklikta, gergin ve stresli hissettiniz?

Son bir ay i¢inde, yasaminizdaki can sikict durumlarla ne siklikta bagarili bir
bigimde bas ettiniz?

Son bir ay i¢inde ne sikhikta, yasaminizda meydana gelen Onemli
degisikliklerle etkili bir bicimde basa ¢iktiiniz1 hissettiniz?

Son bir ay i¢inde ne siklikta, kisisel sorunlarinizla bas etme yeteneginizden
emin oldunuz?

Son bir ay i¢inde ne siklikta, islerin istediginiz gibi gittigini hissettiniz?

Son bir ay i¢inde ne siklikta, yapmak zorunda oldugunuz her seyin tistesinden
gelemeyeceginizi diisiindiiniiz?

Son bir ay i¢inde yasaminizdaki rahatsiz edici olaylar1 ne siklikta kontrol
edebildiniz?

Son bir ay ic¢inde ne siklikta, yasaminizdaki olaylara hakim oldugunuzu
hissettiniz?

Son bir ay i¢inde, kontroliiniiz disinda gerceklesen seylerden dolayr ne

siklikta 6fkelendiniz?
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12. Son bir ay i¢inde ne siklikta, iistesinden gelmek zorunda oldugunuz seyler
tizerinde diistindiintiz?

13. Zamaninizi nasil ge¢irdiginizi son bir ay iginde ne siklikta kontrol
edebildiniz?

14. Son bir ay i¢inde ne siklikta, giicliiklerin, iistesinden gelemeyeceginiz kadar

cogaldigini hissettiniz?

Arastirmanin {iglincii kisminda, Emniyet Teskilatinda doniisiimcii liderlik tiirlerini
Olcmek icin Bass ve Avolio (1993) tarafindan gelistirilen ¢cok faktorlii liderlik anketi
(MLQ-5X) olgegi kullanilmistir. Kullamlan bu Olgek Iscan (2002) tarafindan
Tiirkgeye uyarlanmustir. Orgiitsel stres ve doniistiiriicii liderlik anketinde sosyal
bilimler arastirmalarinda kullanilan nicel verilere dayali 6lgme yontemlerinde yaygin
olarak kullanilan Likert Tipi Olcek kullamlmustir. Likert tarafindan 1932 yilinda
gelistirilmis olan Likert Tipi Olgekte hazirlanan art arda gelen dnermelere anket
formuna katilan katilimcilarin cevap vermeleri ve her bir 6nermeyi kabul etme
derecesini gdstermeyi beklenir (Iscan, 2002:184). Arastirmada en diisiik deger ile en
yiiksek deger ile ifade edilen Besli Likert Olgegi kullanilmistir. Olgekte en diisiik ve
en yiiksek degere gidildikge olumluluk ve olumsuzluk degerleri yiikselmektedir.
Besli Likert Olgegine ait ifadeler asagida verilmistir.

Tablo 4.1: Likert Tipi Ol¢ek

[FADE DEGER
Hig 1
Nadiren 2
Bazen 3
Genellikle 4
Cok sik 5

Doniistiirticii  liderlik davranis boyutunun Olgiilmesi i¢in c¢alismanin literatiir
kisminda incelen dort boyutla ilgili 6l¢ekte 24 ifade kullanilmigtir.

1. Kendisi i¢in 6nemli inang ve degerler hakkinda sevkle konusur.
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Cevresindeki calisanlarin kendilerini iyi hissetmelerini saglar
Verdigi direktiflerde moral ve ahlaki degerleri gozetir.

Direktifleri saygiyla karsilanir.

a &~ D

Astlarmmi  yonlendirmede, konumundan kaynaklanan yetkinin yaninda
karizmasi da etkilidir.

Y Onetici olarak, astlar1 i¢in bir modeldir.

Astlar1 onunla ¢alismaktan gurur duyar.

Calisanlarin gelecekle ilgili ¢arpici durumlar1 gormesini saglar.

© ©® N o

Calisanlarin amagclarina ulasacaklarina inandigini onlara hissettirir.

10. Olusturdugu vizyon astlar1 tarafindan inangla takip edilir.

11. Sembolleri ve sloganlar1 kullanarak giiclii bir ortak amag olusturabilir.

12. Calisanlar grup icerisindeki rollerinin ¢ok dnemli olduguna ikna edebilir.

13. Calisanlara ilham verme becerileri yiiksektir.

14. Astlarini alisilmis davranis kaliplarini sorgulamaya yonlendirir.

15. Calisanlarin islerin su anki yapilis bicimi ve problemleri hakkinda yeni bakis
acilarina imkan verir.

16. Astlarin1 kurum ile ilgili degerleri sorgulamaya tesvik eder.

17. Calisanlarin, c¢alisma ortamindaki farkliliklar konusunda goriislerini
aciklamalarina imkan verir.

18. Astlariin entelektiiel yeteneklerini ortaya koyabilmeleri i¢in uygun kosullar
yaratir.

19. Astlarinm1 "yaraticilik" konusunda cesaretlendirir.

20. Astlarimi bire bir gézlemleyebilmek igin ¢aba sarf eder.

21. Astlarmin bireysel farkliliklarini, dikkate alir.

22. Astlarmin gereksinimlerini ve yeteneklerini dikkate alir.

23. Astlaria bagkalarinin gereksinim ve yeteneklerini de nasil belirleyeceklerini
Ogretir.

24. Astlarmin gii¢lii yonlerini kesfederek onlari bu yonlerini gelistirmeleri i¢in

yonlendirir.

Doniistiiriicti liderlik davranig boyutlar1 ve 6l¢ekte verilen soru numaralar tabloda

gosterilmistir.
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Tablo 4.2: Déniistiiriicii Liderlik Davramis Boyutlarimin Alt Maddeleri ve Olcek Soru Numaralar

Doniistiirticti Liderlik Davranis Boyutu

Idealize Esinsel Entelektiiel Bireysel
Edilmis Etki Motivasyon Uyarma Destek
S1 S8 S14 S20
S2 S9 S15 S21
S3 S10 S16 S22
SORULAR S4 S11 S17 S23
S5 S12 S18 S24
S6 S13 S19
S7

Olgekte verilen ifadelerin yorumlanmasinda asagida verilen degerler sinir olarak
kabul edilmistir (Iscan, 2002:195).

e 10-2,33 diisiik
e 2,34-3,66 orta
e 3,67-5,00 yiiksek

4.3. ARASTIRMANIN BULGULARI VE SONUCLARI
Arastirmanin bu asamasinda “SPSS 16.0 For Windows” isimli paket program
kullanilmistir. Ankette olusturulan sorular analize tabi tutularak Onermelerimiz ve

modellerimizin ortaya ¢ikardigi sonuclar degerlendirilmistir.

4.3.1. Arastirmanmin Demografik Verileri
Arastirmanin bu kisminda ankete katilan 408 personelin, cinsiyet degiskeni, yas
degiskeni, ¢alisma siiresi degiskeni, egitim durumu degiskeni, esinin ¢calisma durumu

degiskeni, medeni durum degiskeni, cocuk sayist degiskenlerinden olusmaktadir.
4.3.1.1. Cinsiyet Degiskeni

Aragtirmaya katilan 408 personelin cinsiyet degiskenine gore dagilimlar tabloda

gosterilmistir.
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Tablo 4.3:

Calisanlarin Cinsiyete Gore Dagilimlar:

Cinsiyet Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kimiilatif Yiizde
Erkek 336 82,4 82,4 82,4
Kadin 72 17,6 17,6 17,6

Toplam 408 100,0 100,0

Anketimize katilan 408 personelin %82,4’1 (336 kisi) erkek, %17,6 (72 kisi)

bayandir. Buda Emniyet Teskilatinda yapilan isin agirligindan dolay1 erkek personel

istthdammma  bayan

istihdamindan ~ fazla  yer

verilmesinden

kaynaklanmaktadir. Sekilde bu oran daha belirgin olarak goriilmektedir.

Sekil 4.2: Cahsanlarin Cinsiyete Gore Dagilimlar:

82%

Kadin
18%

4.3.1.2. Yas Degiskeni

Aragtirmaya katilan 408 personelin yas degiskenine

gosterilmistir.

gore dagilimlar tabloda
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Tablo 4.4: Cahisanlarin Yasa Gore Dagihimlar:

Yas Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

20-25 26 6,4 6,4 6,4
26 - 30 77 18,9 18,9 25,2
31-35 95 23,3 23,3 48,5
36 - 40 128 31,4 31,4 79,9
41— 45 52 12,7 12,7 92,6

46 ve Uzeri 30 74 74 100,0
Toplam 408 100,0 100,0

Anketimize katilan 408 personelin %6,4’1 (26 kisi) 20 — 25 yas, %18,9’u (77 kisi) 26
— 30 yas, %23,3’1 (95 kisi) 31 -35 yas, %31,4°1 (128 kisi) 36 — 40 yas, %12,4°1 (52
kisi) 41 — 45 yas, %7,4’1 (30 kisi) 46 ve lizeri yas grubundadir. Calisanlarin biiyiik

cogunlugunun 31 — 35 ve 36 — 40 yas grubu arasinda olmasi 6zellikle sark hizmetini

tamamlayan personelin bati illerinde gorevlendirilmis olmasidir. Sekilde agikca

goriilmektedir.

Sekil 4.3: Cahsanlarin Yasa Gore Dagilimlar

41-45
%13

36-40
%32

46 ve Uzeri
%7

20- 25
%6

26-30
%19

31-35
%23
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4.3.1.3. Medeni Durum Degiskeni
Arastirmaya katilan 408 personelin medeni durum degiskenine gore dagilimlari

tabloda gosterilmistir.

Tablo 4.5: Cahsanlarin Medeni Durumlarina Goére Dagilimlar:

Medeni Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Durum
Evli 369 90,4 90,4 90,4
Bekar 39 9,6 9,6 100,0
Toplam 408 100,0 100,0

Anketimize katilan 408 personelin %90,4’1 (369 kisi) evli, %9,6’st (39 Kkisi)
bekardir. Ankete katilan personelin %90’1nin evli olmasindan erken yasta evlenmis
olduklarin 6greniyoruz. Emniyet Teskilati personellerinin ¢cogunlugunu erkeklerin
olusturdugundan ve ¢aligma sartlarinin agir olmasindan dolayr evlilik yaparak
hayatlarini kolaylastirmak istemleri olabilir. Medeni durum dagilimi sekilde belirgin

olarak gosterilmistir.

Sekil 4.4: Medeni Durumlarmma Gore Dagilimlar:

Bekar;
%10

% 90
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4.3.1.4. Calisan Es Degiskeni

Arastirmaya katilan 408 personelin ¢alisan es degiskenine gore dagilimlari tabloda

gosterilmistir.

Tablo 4.6: Cahisan Ese Gore Dagilimlar

Calisan Es Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Evet 128 31,2 31,2 31,2
Hay1r 280 68,8 68,8 100,0
Toplam 408 100,0 100,0

Anketimize katilan 408 personelin, %68,8’inin (280 kisi) esi ¢alismiyor, %31,2’sinin

(128 kisi) ise esleri calismaktadir. Aile yasamina ihtiya¢c duyulmasi, vardiyali

calisma sistemi ve calisma sartlarinin zorlugu ¢alismayan esin tercih edilmesinde

etkili bir neden olabilmektedir. Sekilde ¢alisan es dagilim1 gosterilmistir.

Sekil 4.5: Calisan Es Durumlarina Gore Dagilimlar:

Hayir
69%

Evet
31%

4.3.1.5. Cocuk Sayis1 Degiskeni

Arastirmaya katilan 408 personelin ¢cocuk sayisi degiskenine gore dagilimlari tabloda

gosterilmistir.
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Tablo 4.7: Cocuk Sayisina Gore Dagilimlar:

Cocuk Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kimiilatif Yiizde
Sayist
1 83 20,3 22,6 22,6
2 214 52,5 58,2 80,7
3 68 16,7 18,5 99,2
4 3 7 8 100,0
Yok 40 9,8
Toplam 408 100,0 100,0

Anketimize katilan 408 personelin, % 20,31 (83 kisi) bir ¢cocuk, % 52,51 (214 kisi)
iki cocuk, %16,7’si (68 kisi) ti¢c cocuk, % ,7’si (3 kisi) dort cocuk ve % 9,8’inin ( 40
kisi) ise c¢ocugu bulunmamaktadir. Emniyet Teskilati personelinin biiyiik
cogunlugunun bir veya iki cocugu bulunmaktadir. Cocuk dagilimi sekilde

gosterilmistir.

Sekil 4.6: Cocuk Sayis1 Degiskenine Gore Dagilimlar:

Yok
4 Gocuk 10% 1Cocuk
1% 20%
3 Cocuk
17%
2 Cocuk
53%

4.3.1.6. Cahsma Siiresi Degiskeni
Aragtirmaya katilan 408 personelin caligma siiresi degiskenine gore dagilimlar

tabloda gosterilmistir.
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Tablo 4.8: Calisma Siiresine Gore Dagilimlar:

Calisma Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Stiresi
0-5 66 16,2 16,2 16,2
6-10 67 16,4 16,4 32,6
11-15 116 28,4 28,4 61,0
16 - 20 123 30,1 30,1 91,2
21 ve Uzeri 36 8,8 8,8 100,0
Toplam 408 100,0 100,0

Anketimize katilan 408 personelin, %16,2°s1 (66 kisi) 0 — 5 y1l, %16,4°1 (67 kisi) 6 —
10 y1l, %28,4°1 (116 kisi) 11 — 15 yil, %30,1°1 (123 kisi) 16 — 20 y1l, %38,8’1 (36 kisi)
21 yil ve iizeridir. Calisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun calisma stiresinin 10 — 15 ve 16

— 20 yil arasinda olmasit personelin sark hizmeti sonrasi buralarda

gorevlendirildiginin gostergesidir. Bu sekilde agikca goriilmektedir.

Sekil 4.7: Calisma Siirelerine Gore Dagilimlari

21ve Uzeri
9%

6-10

16-20 16%

30%

29%

4.3.1.7. Egitim Durumu Degiskeni

Arastirmaya katilan 408 personelin egitim durumu degiskenine gore dagilimlar

tabloda gosterilmistir.
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Tablo 4.9: Egitim Durumuna Gore Dagilimlar:

Egitim Durumu Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Ortaokul 3 7 N 7
Lise 38 9,3 9,3 10,0
Yiiksek Okul 229 56,1 56,1 66,2
Fakdilte 130 31,9 31,9 98,0
Lisans Ustii 8 2,0 2,0 100,0
Toplam 408 100,0 100,0

Anketimize katilan 408 personelin, %,7’si (3 kisi) ortaokul, %9,3’1 (38 kisi) lise,
%56,1°1 (229 kisi) yiiksek okul, %31,9’u (130 kisi) fakiilte, %2,0’si (8 kisi) lisans
istli egitim almistir. Personelin egitim diizeyi yiiksek okul agirliklidir. Polis
Akademisi Baskanliginin, Atatiirk Universitesi ile anlasarak mesleki dersler agirlikli
olarak hazirladigi, Giivenlik Bilimleri Lisans Tamamlama programlarinda okuyan
cok sayida personel bulunmaktadir. Ozelliklede Emniyet Teskilatina fakiilte mezunu
personelin alinmasi ve burada okuyanlarin mezun olmasiyla fakiilte mezunu
personelin sayisinin artiracagi bilinmektedir. Egitim durumlarinin dagilimi sekilde

gosterilmistir.

Sekil 4.8: Egitim Durumlarina Gore Dagilimlar

Ortackul Lise

Fakiilte Lisans Ustii 1%

32% 2%

Yiiksek Okul
56%
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4.3.2. Arastirma Olgeklerinin Giivenilirlik Analizi

4.3.2.1. Déniistiiriicii Liderlik Olceginin Giivenilirlik Analizi
Aragtirmanin  glivenilirlik  analizi Cronbach’s Alpha yontemi kullanilarak
incelenmistir. Cronbach’s Alpha yoOntemi, ankette bulunan sorular arasindaki
korelasyona bagli uyum degeridir. Cronbach’s Alpha degeri ise sorularin toplamdaki
giivenilirlik diizeyini gostermektedir (Sipahi vd. 2010: 89). Cronbach’s Alpha
katsayis1 ve Olgegin giivenilirlik durumu asagida gosterilmistir (Akgiil ve Cevik,
2005: 435).

0,00 ile 0,40 arasinda ise 6l¢ek giivenilir degildir.

0,40 ile 0,60 arasinda ise diisiik glivenilirlikte bir dlcektir.

0,60 ile 0,80 arasinda ise olabildigince giivenilir bir 6l¢ektir.

0,80 ile 1,00 arasinda ise yiiksek giivenilirlikte bir 6l¢ektir.

Déniistiiriicti liderlik olgegindeki 24 soru onceden belirlenmis kendi igerisinde 4
davranig boyutundan olusmaktadir. Bu davranis ve soru gruplarmin teker teker

analizi yapilacaktir.

4.3.2.1.1.1dealize Edilmis Etki Boyutunun Giivenilirlik Analizi

Ek-2’deki giivenilirlik analizi sonucunda Alpha degeri (0,805) bulunmustur. Item-
Total Statistics tablosunda “Cronbach’s Alfa If Item Deleted” siitununda bulunan
S1’in degeri Alpha degerinden (0,805<0,833) biiyiik ¢iktig1 goriilmektedir. idealize
edilmis etki ile ilgili ifadeler tabloda gosterilmistir.

Tablo 4.10: idealize Edilmis Etkiyi Olusturan ifadeler

Sorul Kendisi i¢in 6nemli inang ve degerler hakkinda sevkle konusur.
Soru 2 Cevresindeki ¢alisanlarin kendilerini iyi hissetmelerini saglar.

Soru 3 Verdigi direktiflerde moral ve ahlaki degerleri gozetir.

Soru 4 Direktifleri saygiyla karsilanir.

Soru 5 Astlarin1  yonlendirmede, konumundan kaynaklanan yetkinin

yaninda karizmasi da etkilidir.

Soru 6 Yonetici olarak, astlari i¢in bir modeldir.

Soru7 Astlar1 onunla ¢aligmaktan gurur duyar.
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Giivenilirligini artirmak i¢in Soru 1 analizden ¢ikarilarak yapilan giivenilirlik
analizinde Alpha degerinin (0,833) oldugu goriilmektedir. Item-Total Statistics
tablosunda “Cronbach’s Alfa if Item Deleted” siitununda bulunan degerlerin Alpha
degerinden (0,833) biiyiik olmadig1 goriilmektedir. Bununda faktoriin giivenilirligini
yiikselttigi goriilmektedir.

4.3.2.1.2.Esinsel Motivasyon Boyutunun Giivenilirlik Analizi

Ek-2’deki giivenilirlik analizi sonucunda Alpha degeri (0,858) bulunmustur. Item-
Total Statistics tablosunda “Cronbach’s Alfa If Item Deleted” siitununda bulunan
degerlerin Alpha degerinden (0,858)  biiyiikk olmadigi goriilmektedir. Alpha
degerinin 1’e yakin olmast faktoriin gilivenilirliginin  yiiksek  oldugunu

gostermektedir.

4.3.2.1.3.Entelektiiel Uyarma Boyutunun Giivenilirlik Analizi

Ek-2’deki giivenilirlik analizi sonucunda Alpha degeri (0,845) bulunmustur. Item-
Total Statistics tablosunda “Cronbach’s Alfa If Item Deleted” siitununda bulunan
degerlerin Alpha degerinden (0,845) biiyiikk olmadigi goriilmektedir. Alpha
degerinin 1’e yakin olmast faktoriin giivenilirliginin  yiiksek  oldugunu

gostermektedir.

4.3.2.1.4.Bireysel Destek Boyutunun Giivenilirlik Analizi

Ek-2’deki giivenilirlik analizi sonucunda Alpha degeri (0,862) bulunmustur. Item-
Total Statistics tablosunda “Cronbach’s Alfa If Item Deleted” siitununda bulunan
S20’nin degeri Alpha degerinden (0,862<0,869) biiylik ciktigi goriilmektedir.
Bireysel destek ile ilgili ifadeler tabloda gésterilmistir.
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Tablo 4.11: Bireysel Destegi Olusturan ifadeler

Soru 20 Astlarin1 bire bir gézlemleyebilmek icin ¢aba sarf eder.

Soru 21 Astlariin bireysel farkliliklarini, dikkate alir.

Soru 22 Astlarinin gereksinimlerini ve yeteneklerini dikkate alir.

Soru 23 Astlarina bagkalarinin  gereksinim ve yeteneklerini de nasil

belirleyeceklerini 6gretir.

Soru 24 Astlarmin  giiglii  yonlerini  kesfederek onlar1 bu yoOnlerini

gelistirmeleri i¢in yonlendirir.

Giivenilirligini artirmak i¢in Soru 20 analizden ¢ikarilarak yapilan giivenilirlik
analizinde Alpha degerinin (0,869) oldugu goriilmektedir. Item-Total Statistics
tablosunda “Cronbach’s Alfa if Item Deleted” siitununda bulunan degerlerin Alpha
degerinden (0,869) biiyiik olmadig1 goriilmektedir. Bununda faktoriin giivenilirligini
yiikselttigi goriilmektedir.

4.3.2.2. Stres Olceginin Giivenilirlik Analizi

Ek-3’deki giivenilirlik analizi sonucunda Alpha degeri (0,760) bulunmustur. Item-
Total Statistics tablosunda “Cronbach’s Alfa If Item Deleted” siitununda bulunan
S12 (0,775) ve S13 (0,764)’iin degeri Alpha degerinden (0,760<0,775 ve
0,760<0,764) biyik ¢iktigi goriilmektedir. Stresle ilgili ifadeler tabloda

gosterilmistir.
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Tablo 4.12: Stres Ol¢egini Olusturan ifadeler

Soru 1l Son bir ay i¢inde, beklenmedik sekilde gerceklesen olaylardan
dolay1 ne siklikta tiziildliniiz?

Soru 2 Son bir ay i¢inde ne siklikta, yasaminizdaki dnemli seyleri kontrol
edemediginizi hissettiniz?

Soru 3 Son bir ay i¢inde kendinizi ne siklikta, gergin ve stresli hissettiniz?

Soru 4 Son bir ay i¢inde, yasaminizdaki can sikici durumlarla ne siklikta
basarili bir bigimde bas ettiniz?

Soru 5 Son bir ay i¢inde ne siklikta, yasaminizda meydana gelen 6nemli
degisikliklerle etkili bir bicimde basa ¢iktiginiz1 hissettiniz?

Soru 6 Son bir ay i¢inde ne siklikta, kisisel sorunlarinizla bas etme
yeteneginizden emin oldunuz?

Soru 7 Son bir ay i¢inde ne siklikta, islerin istediginiz gibi gittigini
hissettiniz?

Soru 8 Son bir ay i¢inde ne siklikta, yapmak zorunda oldugunuz her seyin
istesinden gelemeyeceginizi diislindiiniiz?

Soru 9 Son bir ay i¢inde yasaminizdaki rahatsiz edici olaylar1 ne siklikta
kontrol edebildiniz?

Soru 10 Son bir ay i¢inde ne siklikta, yasaminizdaki olaylara hakim
oldugunuzu hissettiniz?

Soru 11 Son bir ay i¢inde, kontroliiniiz disinda gerceklesen seylerden dolay1
ne siklikta 6tkelendiniz?

Soru 12 Son bir ay i¢inde ne siklikta, listesinden gelmek zorunda oldugunuz
seyler lizerinde diisiindiiniiz?

Soru 13 Zamaninizi nasil gegirdiginizi son bir ay i¢inde ne siklikta kontrol
edebildiniz?

Soru 14 Son bir ay icinde ne siklikta, giicliikklerin, iistesinden

gelemeyeceginiz kadar ¢cogaldigini hissettiniz?

Giivenilirligini artirmak i¢in Soru 12 ve 13 analizden cikarilarak yapilan glivenilirlik

analizinde Alpha degerinin (0,779) oldugu goriilmektedir. Item-Total Statistics

tablosunda “Cronbach’s Alfa If Item Deleted” siitununda bulunan degerlerin Alpha
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degerinden (0,779)  biiyiikk olmadigr goriilmektedir. Bununda stres Olgeginin
giivenilirligini yiikselttigi ve giivenilir bir 6lgek oldugunu gostermektedir.

4.3.3. Hipotezlerin Analizi

Anket caligmasi sonucu elde edilen veriler “SPSS 16,0 For Windows” programi ile
Onermeleri test etmek amaciyla analize tabi tutuldu. Bagimsiz degiskenleri olusturan
dontstiiriicti liderlik davraniglar ile bagimli degisken olan oOrgiitsel stres arasindaki
iliski kolerasyon analizi kullanilarak arastirilmistir. Kolerasyon analizi ise, bagimli
ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin giiclinii ve yoOniinii belirlemek igin

kullanilan istatistiksel bir yontemdir (Sipahi vd. 2010: 143).

Pearson Korelasyon katsayisi yapilan istatistiksel analiz sonucu — 1 ile 1 arasinda bir
deger alir. Korelasyon katsayisi 1°e esit ise aralarinda miikemmel pozitif yonlii bir
iliski vardir. Bu katsay1 -1’e esit ise aralarinda miitkemmel negatif yonli bir iliski
oldugunu gostermektedir. Hesaplanan anlamlilik dereceleri (alpha) “p” ile
gosterilmis ve (alpha) “p” degeri 0,05 olarak kabul edilmistir. Elde edilen Alpha

degeri 0,05 den biiyiik olmasi gerekmektedir (Akgiil ve Cevik, 2005: 358).

Aragtirmada doniistliriicii liderligin dort boyutu olan idealize edilmis etki, ilham
verici, entelektiiel /zihinsel tesvik ve bireysel diizeyde ilgi boyutu ile orgiitsel stres

diizeyini 6lcen ifadeler karsilastirilarak analize tabi tutulmustur.

4.3.3.1. Déniistiiriicii Liderin Idealize Edilmis Etki Boyutunun Orgiitsel Stres
fle Tliskisi
Dontistiiriicti liderligin idealize edilmis etki boyutunun, orgiitsel stres ile iliskisi olup
olmadigini 6l¢mek i¢in belirlenen 6nermeler sunlardir.
Ho: Déniistiirticti liderligin idealize edilmis etki boyutu ile stres arasinda
anlaml bir iligki yoktur.
Hi: Doniistiiriicii liderligin idealize edilmis etki boyutu ile stres arasinda
anlaml bir iliski vardir.
Olgegimizde déniistiiriicii liderligin idealize edilmis etki boyutuyla ilgili 6 adet soru
(2, 3, 4,5, 6, 7) ile orgiitsel stres ile ilgili 14 adet soru Pearson Korelasyon testine
tabi tutuldu.
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Tablo 4.13: Idealize Edilmis Etki Boyutu ile Orgiitsel Stres Arasindaki Iliski

KOLERASYON ANALIZI
STRES IEE
Pearson
1 -,198”
Korelasyon
STRES Anlamlilik
0,00
(2 Tarafli)
N 408 408
Pearson
-,198” 1
: . Korelasyon
IDEALIZE
. . . Anlamlilik
EDILMIS ETKI 0,00
(2 Tarafl)
N 408 408
**Korelasyon -,198 anlamlilik diizeyindedir (2 tarafli)

Tablo incelendiginde Pearson Korelasyon analizine gore r= -,198, anlamlilik
derecesi p=0,00" dir. Bu deger 0,01 anlamlilik diizeyinden kiigiik oldugu i¢in Ho
onermesi reddedilmistir. H1 6nermesi ise kabul edilmistir. Pearson Korelasyonunun
aldig1 deger r= -,198 olmasi doniistiiriici liderin idealize edilmis etki boyutu ile
orgiitsel stres arasinda istatistiksel olarak negatif yonli, zayif bir iligkinin

bulundugunu goéstermektedir.

4.3.3.2. Déniistiiriicii Liderin Esinsel Motivasyon Boyutunun Orgiitsel Stres Tle
Mliskisi
Déniistiirticti liderligin esinsel motivasyon boyutunun, orgiitsel stres ile iliskisi olup
olmadigini 6l¢gmek i¢in belirlenen 6nermeler sunlardir.
Ho: Doniistiiriicii liderligin esinsel motivasyon boyutu ile stres arasinda
anlaml bir iliski yoktur.
Hi: Doniistiiriicii liderligin esinsel motivasyon boyutu ile stres arasinda

anlaml bir iliski vardir.
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Olgegimizde doniistiiriicii liderligin esinsel motivasyon boyutuyla ilgili 6 adet soru
(8, 9, 10, 11, 12, 13) ile orgiitsel stres ile ilgili 14 adet soru Pearson Korelasyon

testine tabi tutuldu.

Tablo 4.14: Esinsel Motivasyon Boyutu ile Orgiitsel Stres Arasindaki iliski

KOLERASYON ANALIZI
STRES EM
Pearson
1 -,208”
Korelasyon
STRES Anlamlilik
0,00
(2 Tarafh)
N 408 408
Pearson
-,208” 1
. Korelasyon
ESINSEL
. Anlamlilik
MOTIVASYON 0,00
(2 Tarafli)
N 408 408
**Korelasyon -,0208 anlamlilik diizeyindedir (2 taraflr)

Tablo incelendiginde Pearson Korelasyon analizine gore r= -,208, anlamlilik
derecesi p=0,00" dir. Bu deger 0,01 anlamlilik diizeyinden kii¢iik oldugu i¢in Ho
onermesi reddedilmistir. H1 dnermesi ise kabul edilmistir. Pearson Korelasyonunun
aldigr deger r= -,208 olmas1 doniistiiriicii liderin esinsel motivasyon boyutu ile
orgiitsel stres arasinda istatistiksel olarak negatif yonli, zayif bir iligkinin

bulundugunu goéstermektedir.

4.3.3.3. Déniistiiriicii Liderin Entelektiiel Uyarma Boyutunun Orgiitsel Stres Ile
Mliskisi
Dontistiirticti liderligin entelektiiel uyarma boyutunun, orgiitsel stres ile iliskisi olup
olmadigini 6l¢gmek i¢in belirlenen 6nermeler sunlardir.

Ho: Doniistiiriicti liderligin entelektiiel uyarma boyutu ile stres arasinda

anlamli bir iligki yoktur.
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Hi: Doniistiiriicii liderligin entelektiiel uyarma boyutu ile stres arasinda

anlaml1 bir iligki vardir.

Olgegimizde doniistiiriicii liderligin entelektiiel uyarma boyutuyla ilgili 6 adet soru

(14, 15, 16, 17, 18, 19) ile orgiitsel stres ile ilgili 14 adet soru Pearson Korelasyon

testine tabi tutuldu.

Tablo 4.15: Entelektiiel Uyarma Boyutu ile Orgiitsel Stres Arasindaki Iliski

KOLERASYON ANALIZI
STRES EU
Pearson
1 -,212”
Korelasyon
STRES Anlamlilik
0,00
(2 Tarafh)
N 408 408
Pearson
-,212” 1
. Korelasyon
ENTELEKTUEL
Anlamlilik
UYARMA 0,00
(2 Tarafl1)
N 408 408

**Korelasyon -,212 anlamlilik diizeyindedir (2 tarafli)

Tablo incelendiginde Pearson Korelasyon analizine gore

r= -,212, anlamlilik

derecesi p=0,00" dir. Bu deger 0,01 anlamlilik diizeyinden kii¢iik oldugu i¢in Ho

onermesi reddedilmistir. H1 onermesi ise kabul edilmistir. Pearson Korelasyonunun

aldig1 deger r= -,212 olmasi doniistiiriicii liderin entelektiiel uyarma boyutu ile

Orgiitsel stres arasinda istatistiksel olarak negatif yonlii, zayif bir iligkinin

bulundugunu gostermektedir.
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4.3.3.4. Déniistiiriicii Liderin Bireysel Destek Boyutunun Orgiitsel Stres Tle
Mliskisi
Doniistiiriicti liderligin bireysel destek boyutunun, orgiitsel stres ile iliskisi olup
olmadigimi 6l¢mek i¢in belirlenen 6nermeler sunlardir.
Ho: Doniistiirticti liderligin bireysel destek boyutu ile stres arasinda anlamli
bir iligki yoktur.
Hi: Doniistiirticti liderligin bireysel destek boyutu ile stres arasinda anlamli
bir iliski vardir.
Olgegimizde doniistiiriicii liderligin entelektiiel uyarma boyutuyla ilgili 6 adet soru
(21, 32, 23, 24) ile orgiitsel stres ile ilgili 14 adet soru Pearson Korelasyon testine
tabi tutuldu.

Tablo 4.16: Bireysel Destek Boyutu ile Orgiitsel Stres Arasindaki iliski

KOLERASYON ANALIZI
STRES BD
Pearson
1 -,216”
Korelasyon
STRES Anlamlilik
0,00
(2 Tarafl)
N 408 408
Pearson
-,216” 1
. Korelasyon
BIREYSEL
Anlamlilik
DESTEK 0,00
(2 Tarafl)
N 408 408
**Korelasyon -,216 anlamlilik diizeyindedir (2 tarafli)

Tablo incelendiginde Pearson Korelasyon analizine goére r= -,216, anlamlilik
derecesi p=0,00" dir. Bu deger 0,01 anlamlilik diizeyinden kii¢iik oldugu i¢in Ho
onermesi reddedilmistir. H1 6nermesi ise kabul edilmistir. Pearson Korelasyonunun

aldig1 deger r= -,216 olmas1 doniistiiriicii liderin bireysel destek boyutu ile orgiitsel
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stres arasinda istatistiksel olarak negatif yonlli, zayif bir ilisgkinin bulundugunu

gostermektedir.

Tablo 4.17: Déniistiiriicii Liderlik Boyutlar: ile Orgiitsel Stres Arasindaki Hipotez Sonuclar

ILERI SURULEN HIPOTEZLER Kabul / Red

Hipotez 1: Doniistiiriicti liderligin idealize edilmis etki boyutu ile stres

KABUL
arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hipotez 2: Doniistiiriicti liderligin esinsel motivasyon boyutu ile stres

KABUL
arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hipotez 3: Doniistiiriicii liderligin entelektiiel uyarma boyutu ile stres

KABUL
arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hipotez 4: Doniistiirticti liderligin bireysel destek boyutu ile stres

KABUL
arasinda anlamli bir iligki vardir.

4.3.4. Arastirmanin Bulgu ve Yorumlari
Emniyet Teskilatinda doniistiiriicii liderlik ve oOrglitsel stres arasindaki iligkiyi

incelemek amaciyla yapilan aragtirmanin bulgular1 ve yorumlar1 asagidaki gibidir:

Yapilan arastirmada, dontstiiriicti liderligi olusturan alt boyutlar ile Emniyet
Teskilat1 personelinin orgiitsel stres ile arasinda nasil bir iliskinin oldugunu ortaya
koymaktadir.  Yapilan Pearson Korelasyon analiz sonuglarma gore, Emniyet
Teskilatinda dontstiiriicii liderligin alt boyutlar1 ile (idealize edilmis etki,esinsel
motivasyon, entelektiiel uyarma, bireysel destek) orgiitsel stres arasinda negatif
yonde ve disiik bir iligki oldugu goriilmiistiir. Asagida doniistiiriicii liderligin

boyutlar ile orgiitsel stres iizerindeki etkisiyle ilgili yorumlar asagida yapilmistir.

Arastirmanin birinci hipotezi olan “dondstiiriicii liderligin idealize edilmis etKi
boyutu ile orgiitsel stres arasinda anlaml bir iliski yoktur” (Ho hipotezi) hipotezi ret
edilerek bu durumun dogrulugu kanitlanmistir. Aralarindaki iliskinin yonii ise negatif

yonliidiir ve anlamlilik 0,00 katsayisina sahiptir.

Arastirmanin ikinci hipotezi olan “doniistiiriicii liderligin esinsel motivasyon boyutu

ile stres arasinda anlamli bir iliski yoktur” (Ho hipotezi) hipotezi ret edilerek bu
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durumun dogrulugu kanitlanmistir. Aralarindaki iliskinin yonii ise negatif yonliidiir

ve anlamlilik 0,00 katsayisina sahiptir.

Arastirmanin tigiincii hipotezi olan “dontstiiriicti liderligin entelektiiel uyarma boyutu
ile stres arasinda anlamli bir iliski yoktur” (Ho hipotezi) hipotezi ret edilerek bu
durumun dogrulugu kanitlanmistir. Aralarindaki iliskinin yonii ise negatif yonliidiir

ve anlamlilik 0,00 katsayisina sahiptir.

Aragstirmanin {iglincii hipotezi olan “doniistiiriicii liderligin bireysel destek boyutu ile
stres arasinda anlamli bir iliski yoktur” (Ho hipotezi) hipotezi ret edilerek bu
durumun dogrulugu kanitlanmistir. Aralarindaki iliskinin yonii ise negatif yonliidiir

ve anlamlilik 0,00 katsayisina sahiptir.
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SONUC VE ONERILER

Cevresinde meydana gelen degisikliklere uyum saglaya bilme yetenegine sahip olan
insanlar saglikhidirlar ve elverigli ortamlarda uygun davramis ve tepkiler
gosterebilirler. Giivenlik hizmeti dendiginde {tilkemizde ilk akla gelen kurum
Emniyet Teskilatidir. Emniyet Teskilat1 personelinin toplumun huzur ve giivenligini

saglarken isleri basinda bu uyumu sergileyebilmeleri {izerinde durulmasi gerekli bir
konudur (EGM, 2000: 23).

Emniyet Teskilat1 personelini gdstermis oldugu bu denge fizyolojik ve psikolojik
anlamda kendini gostermektedir. Gilinliik yasamlarinin biiyiilk ¢ogunlugunu is
ortaminda geciren Emniyet Teskilati personeli, O6nemli Olclide oOrgiitsel stres
kaynaklarindan etkilenmektedir. Ozellikle ¢alisma sartlar1 kanunlarla belirlenen ve
kendine has bir disiplin tiiziigii bulunan Emniyet Teskilatinda yoneticinin sergilemis
oldugu davranis tarzi da personelin stresine etki etmektedir. Ozelliklede yoneticinin
calisan personel iizerindeki keyfi tutumu personel iizerindeki stresi artirmakta ve
stres altindaki personelin verecegi ani kararla hayatina son vermeye kadar

gotiirebilmektedir.

Giinlimiizde stres gergegini ortadan kaldirmak tamamen miimkiin degildir. Yalniz,
stresi yoneterek etkilerini minimize etmek miimkiin olmaktadir. Bunun ig¢inde
orgiitsel ve bireysel olarak stresin faydalanmak igin yapilabileceklerin 6grenilmesi

gerekmektedir.

Personelin kaygi, oOfke ve sinirliliginin {stesinden gelmede psikiyatri ve
psikologlardan yardim almasi iyi bir ydntemdir. Giiniimiizde II Emniyet
Miidiirliiklerinde Rehberlik ve Danismanlik Biiro Amirlikleri (RDBA) kurulmustur.
Yalniz, RDBA kayit tutulmasi ve tutulan bu kayitlarin sakli kalmasi, personelin
iginde bulundugu sikintilarina ¢oziim aramak igin biiro amirliklerine gitmekten
imtina ettikleri goriilmektedir. Bunun en Onemli nedeni ise, ge¢miste psikolojik
sikint1 yasayan personele fazla hosgorii gosterilmedigindendir. Psikolojik sikintilar
yasayan personelin Rehberlik ve Danismanlik Biiro Amirliklerine, giivenle

bagvurabilmekleri i¢in personeli ikna ¢alismalar yapilmalidir.
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Calismamizin nihai amaci, kendine has ¢alisma sartlar1 bulunan Emniyet Teskilati
yoneticilerinin doniistiiriicii liderlik davraniglar1 altinda personelin Orgiitsel stres

arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir.

Arastirmamizda donistiiriicti liderlik ile Orgiitsel stres arasindaki iliski ortaya
cikarilmaya ¢alisilmistir. Emniyet Teskilati personeline; 8 sorudan olusan
demografik bilgiler veri seti, 24 sorudan olusan Bass ve Avolio (1993) tarafindan
gelistirilen “Cok Faktorlii Liderlik Anketi (Multiple Leadership Questionnaire)” ve
14 sorudan olusan anketin hazirlanmasinda Sevgi Talas OZDEMIR’in Emniyet
Teskilatinda orgiitsel stres kaynaklar1 (Mardin il Emniyet Miidiirliigii uygulamasi)
konulu, 2008 yilinda hazirlamis oldugu yiiksek lisans tezinde kullanilan anket formu
ornek almarak, orgiitsel strese etki eden i¢ faktorlerin yaninda dis faktorlerinde

orgiitsel strese etkisi goz oniinde bulundurularak hazirlanmistir.

Doniistiiriicti liderlik anketi, yapilan arastirmalar dogrultusunda 6nceden belirlenen 4
boyut altinda degerlendirilmistir. Kurulan dort hipotez bu dort boyut olan; idealize
edilmis etki, esinsel motivasyon, entelektiiel uyarma ve bireysel destek ile tek faktor

olarak ele alinan orgiitsel stres kaynaklari ile arasindaki iligki arastirilmistir.

Caligmanin, doniistiiriicii liderlik algis1 ile Orglitsel stres kaynaklarimi belirleye
bilmek i¢in ankete verilen cevaplar korelasyon analizine tabi tutularak incelenmis,
donustiirticti liderlik faktorleri ile orglitsel stres arasindaki bir iligkinin varlig tespit

edilmistir.

o Idealize edilmis etki ile stres arasinda anlamli bir iliskinin olduguna,
o Esinsel motivasyon ile stres arasinda anlamli bir iligskinin olduguna,
o Entelektiiel uyarma ile stres arasinda anlaml bir iliskinin olduguna,
o Bireysel destek ile stres arasinda anlamli bir iligkinin varligi sonuglarina

ulasilmistir.
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Analiz sonucunda bulunan donistiirticti liderlikle orgiitsel stres arasindaki iligkinin
varliginm — 0,198 ile — 0,216 arasinda olmasi negatif yonlii diisiik iligkinin

varligindan kaynaklanmaktadir.

Liderlik davraniglarinin, Orgiitsel stres iizerindeki etkisi fazladir. Doniistiiriici
liderlik boyutlarindan idealize edilmis etki, esinsel motivasyon, entelektiiel uyarma
ve bireysel destek  boyutlarinin orgiitsel stres arasinda anlamli bir iligkinin
bulundugu sonucuna ulasilmistir. Bu caligma arastirmacilarin ileride yapacaklari
calismalarda katki saglayabilecek bir ¢alisma oldugu kanisindayim. Doniistiiriicti
liderligin boyutlar1 ile orgiitsel stres arasindaki iliskinin diisiik ¢ikmasi Emniyet
Teskilat1 icerisinde arastirilmaya deger bir konu oldugunu diislinliyorum. Ayrica

sebeplerinin aragtirilmasinin da personel agisindan faydali olacagi kanisindayim.
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BIRINCI BOLUM: DEMOGRAFIK BILGILER OLCEGI

Asagidaki 8 soruyu cevaplandirirken size uygun olan segenegi isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz
Kadin () Erkek ( )

2. Yasiniz
20-25( ) 26-30( ) 31-35( )
35-40( ) 41-45( ) 46 ve Uzeri ()

3. Medeni Durumunuz

Evii () Bekar ( ) Dul ()

4. Esiniz Calistyor mu

Evet () Hayir ()

5. Kag¢ Cocugunuz Var

1() 2() 3() 4() 5 ve Uzeri ()

6. Egitim Durumunuz Nedir
Ortaokul ( ) Lise ( ) Yiiksek Okul ()

Fakiilte ( ) Lisans Ustii ()

7. Calistiginiz Birim

8. Kagc Yildir Emniyet Tegskilatinda Calisiyorsunuz
0-5() 6-10( ) 11-15( )

16-20( ) 21 ve Uzeri ()
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IKINCi BOLUM: DONUSTURUCU LIDERLIK DAVRANISLARI OLCEGI

HIC

NADIREN

BAZEN

GENELLIKLE

COK SOK

1. Kendisi i¢in 6nemli inang ve degerler hakkinda sevkle
konusur.

2.Cevresindeki calisanlarin kendilerini iyi hissetmelerini
saglar

3.Verdigi direktiflerde moral ve ahlaki degerleri gozetir.

4.Direktifleri saygiyla karsilanir.

5.Astlarin1  yonlendirmede, konumundan kaynaklanan
yetkinin yaninda karizmasi da etkilidir.

6.Y Onetici olarak, astlar1 i¢in bir modeldir.

7.Astlar1 onunla ¢aligmaktan gurur duyar.

8.Calisanlarin gelecekle ilgili ¢arpict durumlar1 gérmesini
saglar.

9.Calisanlarin amaglarina ulasacaklarina inandigini onlara
hissettirir.

10.0lusturdugu vizyon astlar1 tarafindan inangla takip
edilir.

11.Sembolleri ve sloganlari kullanarak giicli bir ortak
amag olusturabilir.

12.Calisanlar1 grup igerisindeki rollerinin ¢ok Onemli
olduguna ikna edebilir.

13. Calisanlara ilham verme becerileri yiiksektir.

14. Astlarin1 alisilmis davranis kaliplarini sorgulamaya
yonlendirir.

15.Calisanlarin  iglerin su anki yapilis bigimi ve
problemleri hakkinda yeni bakis acilarina imkan verir.

16. Astlarini kurum ile ilgili degerleri sorgulamaya tesvik
eder.

17.Calisanlarin, calisma ortamindaki farkliliklar
konusunda goriislerini agiklamalarina imkan verir.

18.  Astlarinin  entelektiiel  yeteneklerini  ortaya
koyabilmeleri i¢in uygun kosullar yaratir.

19.Astlarin1 "yaraticilik" konusunda cesaretlendirir.

20.Astlarimi bire bir gézlemleyebilmek icin ¢aba sarf eder.

21.Astlarmin bireysel farkliliklarini, dikkate alir.

22. Astlarinin gereksinimlerini ve yeteneklerini dikkate
alir.

23Astlarina bagskalarinin gereksinim ve yeteneklerini de
nasil belirleyeceklerini 6gretir.

24 Astlarinin giiglii yonlerini kesfederek onlar1 bu yonlerini
gelistirmeleri i¢in yonlendirir.
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UCUNCU BOLUM: STRES ANKETI

HiC

NADIREN

BAZEN

GENELLIKLE

COK SOK

1. Son bir ay icginde, beklenmedik sekilde gerceklesen
olaylardan dolay1 ne siklikta tiztildiintiz?

2. Son bir ay i¢inde ne siklikta, yasaminizdaki onemli
seyleri kontrol edemediginizi hissettiniz?

3.Son bir ay icinde kendinizi ne siklikta, gergin ve stresli
hissettiniz?

4.Son bir ay i¢inde, yasaminizdaki can sikict durumlarla
ne siklikta basarili bir bigimde bas ettiniz?

5. Son bir ay i¢inde ne siklikta, yasaminizda meydana
gelen onemli degisikliklerle etkili bir bi¢cimde basa
ciktiginizi hissettiniz?

6. Son bir ay i¢inde ne siklikta, kisisel sorunlarinizla bag
etme yeteneginizden emin oldunuz?

7.Son bir ay icinde ne siklikta, islerin istediginiz gibi
gittigini hissettiniz?

8. Son bir ay i¢inde ne siklikta, yapmak zorunda oldugunuz
her seyin iistesinden gelemeyeceginizi diislindiiniiz?

9.Son bir ay i¢inde yasaminizdaki rahatsiz edici olaylari
ne siklikta kontrol edebildiniz?

10.Son bir ay i¢inde ne siklikta, yagaminizdaki olaylara
hakim oldugunuzu hissettiniz?

11.Son bir ay icinde, kontroliiniiz disinda gerceklesen
seylerden dolay1 ne siklikta 6fkelendiniz?

12.Son bir ay i¢inde ne siklikta, istesinden gelmek
zorunda oldugunuz seyler tizerinde diisiindiiniiz?

13. Zamanimiz1 nasil gecirdiginizi son bir ay i¢inde ne
siklikta kontrol edebildiniz?

14.Son bir ay i¢inde ne siklikta, giicliiklerin, iistesinden
gelemeyeceginiz kadar cogaldigini hissettiniz?
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EK-2

DONUSTURUCU LIDERLIK OLCEGI GUVENILIRLIK ANALIZLER]
TABLOLARI

BIRINCI BOLUM: IDEALIZE EDILMI$ ETKI BOYUTU GUVENILIRLIK

ANALIZI
Giivenilirlik Istatistigi
(Reliability Statistics)
(Birinci Sonuglar)
Cronbach’s Alpha N of Items
,805 7
Madde — Toplam Istatistikleri
(Item-Total Statistics)
Scale Mean if Scale Variance | Corrected Item- Cronbach’s
Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation | Alpha if Item
Deleted
S1 20,1446 23,018 ,285 ,833
S2 19,8848 20,628 ,654 , 758
S3 19,6250 21,478 ,625 ,765
S4 19,6397 22,251 571 775
S5 20,1152 22,053 531 ,780
S5 20,1054 20,832 ,598 , 768
S7 19,8824 21,210 ,584 771
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Giivenilirlik Istatistigi

(Reliability Statistics)

(Ikinci Sonuglar)

Cronbach’s Alpha

N of ltems

833

6

Madde — Toplam istatistikleri
(Item-Total Statistics)

Scale Mean if Scale Variance Corrected Item- Cronbach's
Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation | Alpha if Item
Deleted

S2 16,7966 16,108 ,631 ,801

S3 16,5368 16,398 ,596 ,808

S4 16,5515 17,167 ,598 ,808

S5 17,0270 16,975 557 ,816

S6 17,0172 15,845 ,630 ,801

S7 16,7941 16,120 ,624 ,802
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IKINCI BOLUM: ESINSEL MOTIVASYON BOYUTU GUVENILIRLIK

ANALIZI

Giivenilirlik Istatistigi

(Reliability Statistics)

Cronbach’s Alpha

N of Items

,858

6

Madde — Toplam istatistikleri
(Item-Total Statistics)

Scale Mean if Scale Variance | Corrected Item- Cronbach's
Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation | Alpha if Item
Deleted

S8 15,4436 18,164 ,630 ,837
S9 15,4167 16,927 ,715 821
S10 15,4461 18,498 ,623 ,839
S11 15,5882 18,385 ,633 ,837
S12 15,3088 17,998 ,648 ,834
S13 15,3946 17,561 ,637 ,837
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UCUNCU BOLUM: ENTELEKTUEL UYARMA BOYUTU GUVENILIRLIK

ANALIZI

Giivenilirlik Istatistigi

(Reliability Statistics)

Cronbach’s Alpha

N of Items

,845

6

Madde — Toplam istatistikleri
(Item-Total Statistics)

Scale Mean if Scale Variance | Corrected Item- Cronbach's
Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation | Alpha if Item
Deleted

S14 14,8946 17,927 ,044 ,834
S15 14,7206 16,855 ,708 ,804
S16 14,9240 18,046 ,5969 ,830
S17 14,7426 17,356 ,583 ,828
S18 15,0539 16,503 ,662 812
S19 14,9657 15876 691 ,806
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DORDUNCU BOLUM: BIREYSEL DESTEK BOYUTU GUVENILIRLIK

ANALIZI

Giivenilirlik Istatistigi

(Reliability Statistics)

(Birinci Sonuglar)

Cronbach’s Alpha

N of Items

,862

5

Madde — Toplam istatistikleri
(Item-Total Statistics)

Scale Mean if Scale Variance | Corrected Item- Cronbach's
Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation | Alpha if Item
Deleted

S20 12,2623 12,813 ,538 ,869
S21 12,1152 12,436 ,706 ,828
S22 12,2279 11,572 , 155 814
S23 12,4706 11,822 ,764 ,813
S24 12,5123 11,739 ,661 ,839
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Giivenilirlik Istatistigi

(Reliability Statistics)

(ikinci Sonuglar)

Cronbach’s Alpha

N of ltems

,869

4

Madde — Toplam istatistikleri
(Item-Total Statistics)

Scale Mean if Scale Variance | Corrected ltem- Cronbach's
Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation | Alpha if Item
Deleted
S21 8,9804 8,349 ,624 ,869
S22 9,0931 7,215 771 ,812
S23 9,3358 7,398 , 785 ,808
S24 9,3775 7,125 , 716 ,837
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EK-3

STRES OLCEGI GUVENILIRLIK ANALIZLERI TABLOLARI

Giivenilirlik Istatistigi

(Reliability Statistics)

(Birinci Sonuglar)

Cronbach’s Alpha

N of Items

,760

14

Madde — Toplam Istatistikleri

(Item-Total Statistics)

Scale Mean if Scale Variance | Corrected Item- Cronbach's
Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation | Alpha if ltem
Deleted

S1 36,3995 35,538 393 745
S2 36,7647 35,242 530 732
S3 36,1201 35,590 443 739
S4 36,5588 36,070 413 743
S5 36,5809 37,079 345 749
S6 36,8358 36,806 381 746
S7 36,4828 35,076 510 733
S8 36,8211 35,499 422 741
S9 36,5392 36,750 331 751
S10 36,6887 35,463 503 734
SYA 36,3505 37,240 299 754
S12 35,9436 39,832 071 775
S13 36,3652 38,026 202 764
S14 36,7549 36,068 414 743

162




Giivenilirlik Istatistigi

(Reliability Statistics)

(ikinci Sonuglar)

Cronbach’s Alpha

N of ltems

79

12

Madde — Toplam istatistikleri
(Item-Total Statistics)

Scale Mean if Scale Variance | Corrected Item- Cronbach's
Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation | Alpha if Item
Deleted

S1 30,0613 30,790 371 769
S2 30,4265 30,230 ,539 751
S3 29,7819 30,785 426 762
S4 30,2206 31,057 413 764
S5 30,2426 31,830 363 769
S6 30,4975 31,351 424 763
S7 30,1446 30,168 ,508 754
S8 30,4828 30,476 427 762
S9 30,2010 31,542 345 771
S10 30,3505 30,484 ,506 754
S11 30,0123 32,277 286 777
S14 30,4167 31,030 417 763
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EK-4

Déniistiiriicii Liderlik Olgegi Ortalama Puanlar1 ve Standart Sapmalari

N | Ortalama Standart | Ortalama
Sapma Hata
IDEALIZE EDILMIS ETKI 408 | 33574 | ,79962 | 03959
2.Cevresindeki c¢alisanlarin kendilerini iyi hissetmelerini
saglar 408 3,3480 | 1,11785 | ,05534
3.Verdigi direktiflerde moral ve ahlaki degerleri gozetir. 408 3,6078 | 1,03175 | ,05108
4.Direktifleri saygtyla karsilanir. 408 35931 | 98448 04874
5.Astlarin1  yonlendirmede, konumundan kaynaklanan
yetkinin yaninda karizmasi da etkilidir. 408 3,1176 | 1,06814 | 05288
6.Y Onetici olarak, astlari i¢in bir modeldir. 408 31275 | 1,16181 | 05752
7.Astlar1 onunla ¢aligmaktan gurur duyar. 408 33505 | 1.12475 | 05568
ESINSEL MOTIVASYON 408 |  3,0866 | ,83492 | 04133
8.Calisanlarin gelecekle ilgili ¢arpict durumlart gérmesini
saglar.s 8 g eatp g 408 3,0760 | 1,07535 | ,05324
9.Caliganlarin amaglarina ulasacaklarina inandigint onlara
hissettirir. 408 3,1029 | 1,16002 | ,05743
10.0lusturdugu vizyon astlar1 tarafindan inangla takip
edilir. 408 3,0735 | 1,03239 | ,05111
11.Sembolleri ve sloganlari kullanarak giiclii bir ortak
amag olusturabilir. 408 2,9314 | 1,03748 | ,05136
12.Calisanlar1 grup igerisindeki rollerinin ¢ok Onemli
olduguna ikna edebilir. 408 3,2108 | 1,07903 | ,05342
13. Calisanlara ilham verme becerileri yiiksektir. 408 31250 | 1,15890 | 05737
ENTELEKTUEL UYARMA 408 29767 | ,81436
14. Astlarin1 alisilmis davranig kaliplarini sorgulamaya
yonlendirir. 408 3,0760 | 1,07535 | ,05324
15.Calisanlarin  iglerin su anki yapilis bigimi ve
problemleri hakkinda yeni bakis agilarina imkan verir. 408 2,9657 | 1,05094 | ,05203
16. Astlarint kurum ile ilgili degerleri sorgulamaya tesvik
eder. 408 3,1397 | 1,02672 | ,05083
17.Calisanlarin,  calisma  ortamindaki  farkliliklar
konusunda goriislerini agiklamalarina imkan verir. 408 2,9363 | ,99919 04947
18.  Astlarmin  entelektiiel  yeteneklerini  ortaya
koyabilmeleri i¢in uygun kosullar yaratir. 408 3,1176 | 1,09539 | 05423
19.Astlarin "yaraticilik" konusunda cesaretlendirir. 408 28064 | 1,13218 | 05605
BIREYSEL DESTEK 408 3,0656 | ,89489 | ,04430
21.Astlarmin bireysel farkliliklarini, dikkate alir. 408 3.2819 | ,97460 04825
22. Astlarmin gereksinimlerini ve yeteneklerini dikkate
alir. 408 3,1691 | 1,07385 | ,05316
23Astlarina baskalarinin gereksinim ve yeteneklerini de
nasil belirleyeceklerini dgretir. 408 2,9265 | 1,02283 | 05064
24 Astlarinin  giiglii  yonlerini  kesfederek onlar1 bu
408 2,8848 | 1,14500 | ,05669

yonlerini gelistirmeleri i¢in yonlendirir.
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EK-5

Stres Olgegi Ortalama Puanlar1 ve Standart Sapmalari

N | Ortalama Standart | Ortalama
Sapma Hata

STRES 408 2,7488 | 50116 | ,02481
1. Son bir ay icinde, beklenmedik sekilde gergeklesen
olaylardan dolayi ne siklikta {iziildiiniiz? 408 2,9240 | 1,04287 | 05163
2. Son bir ay icinde ne siklikta, yasaminizdaki 6nemli
seyleri kontrol edemediginizi hissettiniz? 408 2,5588 | 87357 04325
3. Son bir ay i¢inde kendinizi ne siklikta, gergin ve stresli
hissettiniz? 408 3,2034 | ,94844 ,04695
4. Son bir ay i¢inde, yasaminizdaki can sikict durumlarla
ne siklikta basarili bir bigimde bag ettiniz? 408 2,7647 | ,92390 04574
5. Son bir ay iginde ne siklikta, yasaminizda meydana
gelen Onemli degisikliklerle etkili bir bicimde basa | 408 2,7426 | 87271 04321
ciktiginiz1 hissettiniz?
6. Son bir ay i¢inde ne siklikta, kigisel sorunlarinizla bas
etme yeteneginizden emin oldunuz? 408 2,4877 | ,85846 04250
7.Son bir ay icinde ne siklikta, islerin istediginiz gibi
gittigini hissettiniz? 408 | 2,8407 | 92288 | ,04569
8.Son bir ay iginde ne siklikta, yapmak zorunda
oldugunuz her seyin {lstesinden gelemeyeceginizi | 408 2,5025 | ,99630 ,04932
diisiindiiniiz?
9. Son bir ay i¢inde yasamiizdaki rahatsiz edici olaylari
ne siklikta kontrol edebildiniz? 408 2,7843 | 95735 04740
10. Son bir ay icinde ne siklikta, yagaminizdaki olaylara
hakim oldugunuzu hissettiniz? 408 2,6348 | 87917 04353
11. Son bir ay i¢inde, kontroliiniiz disinda gerceklesen
seylerden dolay1 ne siklikta 6fkelendiniz? 408 2,9730 | ,93091 04609
14. Son bir ay icinde ne siklikta, gii¢liiklerin, iistesinden

408 2,5588 | ,87357 ,04325

gelemeyeceginiz kadar ¢ogaldigini hissettiniz?
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