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OZET

Degisen ve esnek egitim cevresinde egitim siirecinin taraflar1 en iyiye
ulagsmak igin ellerinden gelenin en iyisini yapmaya ¢alismaktadirlar. Once aileler,
sonra idareciler ve en son Ogretmenler deneyimlerini ve c¢agdas egitim
yaklagimlarmi egitim siirecinin olumlu ¢iktisint arttrmak icin birlestirmektedirler.
Bunun yaninda devletlerin gelecekte iyi bir beseri sermayeye sahip olmak i¢in
egitime ilgileri her gegen giin artmaktadir. Sonucta egitim silireci bu alanda
cabalarmi koordine etmek zorunda olan bir¢ok paydasi barmmdirmaktadir.
Biirokratlar egitim politikalarmi olustururken yapilan arastirmalar sonucu ortaya
cikan ¢agdas gelismeleri siirece dahil etmek zorundadirlar. Egitim siirecini isletirken
egitim yoneticileri ve dgretmenler ise ¢iktilar ve aksayan yonleri olumlu sonuglar
almak i¢in geri besleme seklinde egitim politikasini olusturan biirokratlara
ulastirmak zorundadirlar. Biirokratlar ise en iyiye ulagmak icin geri besleme
seklinde gelen durumlara istinaden uygulama siirecinde 6nlem olacak uygulama
prensiplerini giincellerler.

Paylagilan liderlik bakis acis1 gelismis iilkelerde son 15 yildir egitim
politikas1 olarak one ¢ikmaktadir. Paylasilan liderlik okul yonetimine analitik bir
bakis agis1 sunmaktadir. Okul yoneticilerinin sorumluluk ve gii¢lerini yonetimin ve
egitimin ¢esitli fonksiyonlarinda bilgi, tecriibe sahibi calisanlariyla paylagsmasini
ifade etmektedir. Bunun yaninda ise diger personelin egitim ve Ogretim siirecinde
egitim ciktisinin iyilestirilmesi i¢in yonetim ve egitim fonksiyonlarmda liderlik
roliinii listlenen okul ¢alisanina uymasi ve desteklemesini ifade etmektedir.

Isten ayrilma niyeti isten ayrilma siirecinde son satha olup bu safthadan sonra
isten ayrilma davranisi olusmaktadir. Arastirmamizda ortaya ¢ikan Ozel okullarda
yiiksek isgiici devir oran1 bu sektorde isten ayrilma davranismin hala biiyiik bir
problem oldugunu gostermektedir. Calismada paylasilan liderlik davranisinin isten

ayrilma siireciyle iligkisinin olup olmadig1 arastirimistir.
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Psikolojik Giivenlik olgusu organizayonlarda calisanin herhangi bir konuda
organizasyon i¢in faydasi olacagmi disiindiigii fikrini ifade ederken, goriislerini
paylasirken, yenilikleri sunarken hissettigi psikolojik olarak kendini rahat hissetme
seviyesini gosteren alanyazina yeni girmis bir olgudur.

Ozel girisimle kurulan okullar egitim ve 6gretimle ilgili sorumluluklarin
yerine getirirken ticari anlamda da kaygilar1 olan kurumlar1 ifade etmektedir. Bu
anlamda da isletme biliminin prensiplerine hakim olmak ve uygulamak
zorundadirlar. Ozel okul sahipleri ve yoneticileri ticari ve egitim dgretimle ilgili
sorumluluklarin1 dengede tutmak igin caba gosterirler. Bu {i¢ olgunun ayni
calismada incelenmesiyle alanyazinda daha once karsilagiimamis olan bir arastirma
olan 6zel ortaggretim kurumlarinda paylasilan liderlik roliiniin isten ayrilma
davranisina etkisinde psikolojik giivenlik algisinin araci degisken rolii incelenmistir.

Arastirma Konya Biiyiiksehir 11 sinirlar1 igin faaliyet gosteren 7 0Ozel
ortadgretim kurumunda yonetici, yonetici yardimcisi ve 6gretmen konumunda olan
326 katilimciya uygulanmistir. Arastirma evrenini Milli Egitim Bakanhigi 2014
istatistiklerine gore 577 personel olusturmaktadir. Katilimcilara 350 anket formu
gonderilmesine ragmen 336 anket formu geri donmiis, 10 anket formu ise isaretleme
hatalarindan dolay1 dikkate alimmamistir. Verilerin normal dagilim gostermemesi
sebebiyle analiz yontemleri olarak parametrik olmayan veri analiz yontemleri olan
Mann-Whitney testi, Kruskal-Wallis testi, Kismi En Kiiclik Kareler regresyon testi
kullanilarak sonuglara ulasilmaya calisilmistir.

Veri toplama araglar1 olarak gecerliligi ve giivenilirligi Beycioglu tarafindan
yapilmis 10 maddelik 5°1i likert dlgegine gore yapilmis Ilkogretim Okulu
Ogretmenlerinin  Paylasilan Liderlik davranislar1 adli 6lgegi, kullanilmustir.
“‘Paylasilan liderlik 6lcegi’’nin Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi, arastirmacilar
tarafindan 0.92 olarak hesaplanmistir. Paylasilan Liderlik olgusunun alanyazina ilk
sokan biliminsanlarindan olan Prof. Dr. James Spillane (Northwestern Universitesi)
ile olgunun isten ayrilma ve Psikolojik Giivenlik Olgusuyla birlikte calisilmasi
konusunda fikir aligverisinde bulunulmus olup yazisma Ek-1’dedir. Arastirma
sonucunda ¢ikan sonuglara gore 6lgegin Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 0,89
cikarak giiven vermistir.

Psikolojik Giivenlik Algis1 Olgegi olarak Prof. Dr. Amy C. Edmondson
(Harvard Universitesi)’un Psikolojik Giivenlik (Psychological Safety) olgusunu

arastirmak i¢in arastirmalarinda kullanmis oldugu 6l¢ekteki sorular ihtisasi yabanci

Vil



dil olan ogretim gorevlileri tarafindan Tiirkge’ye cevrilmis daha sonra farkli
uzmanlar tarafindan Ingilizceye ¢evrilerek kullanilmistir. Orjinal 6lgegin Cronbach
Alpha giivenirlik katsayis1 0,62 ¢ikmasina ragmen ifadeler Tiirk¢e anlasilabilirligini
arttrmak icin pilot uygulamadan sonra agilarak tekrar uygulanmis sonucunda
Cronbach Alpha giivenirlik katsayist 0,75 bulunmustur. Prof.Dr. Edmondson
Harvard tiniversitesinde Psikolojik Glivenlik kiirsiisiisiin bagkani olup diinyada bu
olguyu ilk alanyazma sokan biliminsanidir. Kendisiyle iletisime gecilmis olup
gerekli izinler alinmustir.

Isten Ayrilma Niyeti Pmar Belkis SENYUZ iin 3 maddelik gecerlilik ve
giivenilirlik ¢alismas: yapilmis Isten Ayrilma Olgegi ile dl¢iilmiistiir. Isten Ayrilma
Olgeginin Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 0.95 ¢ikarak kullanim igin uygun
oldugunu gostermistir.

Katilimcilara anketlerde sunulan yargilara istinaden katilim derecesinin
sorulmastyla katilimcilarin paylasilan liderlige iliskin algilar1 ve paylasilan liderlik
roliiyle isten ayrilma niyetinin iliskisi ve psikolojik giivenlik algismin bu iliskide
araci1 degisken etkisi belirlenmeye ¢aligilmistir. Arastirma ikinci boliimde yer alan

alanyazi taramasina iligkin bulgular tizerine kurulmustur.



ABSTRACT

In the midst of changing and flexible education environment, parties of
education have been struggling to achieve their peak conditions. Parents, principals
and a variety of educational professionals merge their experience and often use
comprehensive methods to increase the positive output of education process.
Education combines parties whom need to coordinate their efforts. Therefore,
government’s interests are rising in this area concerning the future human capital of
nations. Bureaucrats have to consider the outcomes of the contemporary researches
on education in order to scheme relevant policies accordingly. Principals and
teachers have to feedback with outcomes of these policies after practicing them in
school. At this stage, bureaucrats have to take precautions while these policies are
processing to achieve better educational standards.

Distributed Perspective of Leadership in schools has been foreground for 15
years as a policy in some of the western countries. Distributed Leadership is offering
learners an analytical perspective to school administration. Principals have to share
their power and responsibilities with sub-ordinates equivalent to their abilities in
different areas of education and administration. Followed by other staffs in school,
they have to be supported and obeyed as they are in charge, for the sake of
education process.

High turnover intention is the last phase of the job quitting process. Low
employee turnover rates are often a major problem in private schools. In this thesis,
the relationship of distributed leadership to the job quitting process has been
examined.

Psychological Safety is a new phenomenon in organisations. Submitting the
perception of interpersonal psychological mood of a member of an organisation,
when sharing his/her ideas, expressing him/her, offering innovations for the sake of

organization.



Private schools are organisations where high commercial concerns are
expected while conducting educational duties. Principals and owners of private
schools have to follow business principles. Consequently, private school owners and
principals have to balance both their business and teaching responsibilities. In this
research, the effect of distributed leadership to the turnover intention and mediation
effect of psychological safety in private area were examined. These phenomenons
haven’t been studied together before and it is the first study in this area.

The research was applied to 326 participants, who have different positions
which are principals, vice principals and teachers within 7 private secondary schools
in the city of Konya, Turkey. The population of this research is 577 persons up to
statistics of Ministry of Education in 2014. 350 questionnaires were send but 336 of
them were feed backed. 10 were rejected because of filling errors. 326
questionnaires were used to analyze to get the outcomes of this research. Therefore,
the sample is 210 respondents. Non-parametric analysing methods such as Mann-
Whitney tests, Kruskal-Wallis tests and PLS regression tests were also conducted to
prop up the results of the questionnaires. Distributed Leadership Scale done by
Beycioglu was used as research scale in validity and reliability analyses. It is a 10
item Likert scale with a 0.89 Cronbach Alpha. The concept of Distributed
Leadership was first used and researched by Prof. Dr. James Spillane from North-
western University. He was contacted to find out about his opinions about the
relationship among turnover intention and psychological safety. Psychological
safety scale validity and reliability analyses were done by Prof. Amy C. Edmondson
from Harvard University and translated into Turkish. She was the first person to use
this concept in literature. She has been contacted for permission to use her scale
about the research. She confirmed and supported the research. It was a 7 item scale
with a 0.75 Cronbach Alpha. Turnover Intention Scale is a 3 item scale and formed
by Belkis Senyliz with a 0. 95 Cronbach Alpha. Requesting respondents to indicate
their degrees of agreement with these statements, we tried to ascertain the
respondents’ perceptions of distributed leadership. Identifying the highlighted key
issues as fundamentals of this practice, distributed leadership and its relation to
turnover intention and mediation effect of psychological safety in this relation were

analysed from a normative perspective, based on the literature findings in Chapter 2.
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1. GiRIS

Gilinlimiiz egitim diinyasinda rekabet sartlarindan biri olan kalitede
farklilagsmak amaciyla gayret gosteren 6zel Ogretim kurumlarmin Onlerindeki en
biiyiik tehlikelerden biri yiiksek isgoren devir orani olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bununla beraber konu {izerine ulusal ve uluslararas1 diizeyde farkli baglamlarda
bircok arastirma yapilmustir. Isten Ayrilma Niyetine etki eden bircok faktdr bu
calismalarda incelenmistir.

Paylasilan liderlik davranisi organizasyonlarda insanlarin konumlari, ilgileri,
egilimleri, uzmanliklari,, yeteneklerine gore birtakim farkliliklar1  oldugu
diistincesiyle, calisanlarin bu farkliliklariin yonetici tarafindan algilanmasi, tespit
edilmesi, insanlarin ve organizasyonun faydasi i¢in kullanilmasi diger caligsanlarla
hedefe giden siirecte etkilesimli bir ¢alisma ortami kurulmasini ifade etmektedir.
ABD ve Avrupa’nin bir¢ok iilkesi 6gretim kurumlarinda paylasilan liderlik olgusunu
bir egitim politikas1 olarak uygulamakta buna iliskin ulusal seviyede talimat ve
yonergeler yaymlamakta, egitim programlari diizenleyerek geleceklerine yon verecek
nesillerin egitimini iyilestirmeye ¢alismaktadirlar.

Psikolojik giivenlik olgusu organizasyonlarda g¢alisanlarin organizasyonun
amagclarina ulagsmak icin takip ettigi yolda ve siirecte hedefe ulagsmay1 saglayacak bir
konuda baski, asagilanma, soyutlanma, hor goriilme korkusu ve endisesi tasimadan
fikrini séylemesi, soru sormasi, geri besleme, hatalarin giindeme getirilmesi, yeni bir
fikir One slirmesi seklindeki besleme yapabilme derecesidir. Bu durumda
digerlerinin tepkileri psikolojik giivenlik olgusunun cercevesini organizasyonda
cizmekte ve olumlu ya da olumsuz psikolojik giivenlik algismin olusmasini
saglamaktadir. Paylasilan liderlik ve psikolojik giivenlik olgusunun literatiirdeki yas1
geng olup 2000’11 yillarda uluslararasi literatiire girmistir. Dolayistyla her iki olgunun
da arastirmalara konu olacak birgok yonii bulunmaktadwr. Oncelikle bu alanmn
giderek toplum hayatinda daha ¢ok O6nem kazanmasi, egitim alaninda bu tiir bir

calismaya ihtiya¢c duyulmasi, konunun milli ekonomiye ve beseri sermayeye



dogrudan ve dolayli katkilarinin olmasi, ulasilan ulusal ve uluslararas1 veri
tabanlarinda yapilan taramalarda paylasilan liderlik olgusunun isten ayrilma niyetine
etkisinde psikolojik giivenlik olgusunun araci degisken roliiniin inceleyen bir
arastirmaya rastlanilmamasi nedeniyle bu ¢aligmay1 yaparak konuyla ilgili alanlara

veri saglanmasi ve ileride yapilacak ¢alismalara 151k tutulmasi hedeflenmistir.

1.1. Problemin Durumu

Yapilan arastrma ile ortadgretim okullarinda calisan Ogretmen ve
yoneticilerin paylasilan liderlik davranislari, psikolojik giivenlik algilar1 ve isten
ayrilma niyetleri, demografik 6zellikler agisindan farkliliklar1 incelenmistir. Yine
egitim yOneticisi ve dgretmenlerin, paylasilan liderlik davraniglarini gergeklestirme
diizeyleri , psikolojik glivenlik algilar1 ve isten ayrilma niyetleri arastirilmistir.
Analizlerin son bdliimiinde ise yoOneticilerin paylasilan liderlik davranislarmin
ogretmenlerin isten ayrilma niyetlerine etkisinde psikolojik giivenlik algisinin araci

degisken iligkisi agiklanmastir.

1.2. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Ozel ortaokullarda gorev yapan Ogretmenlerin isten ayrilma niyeti, isten
ayrilma davranisindan onceki son sathadir. Bu asamadan sonra calisan isten ayrilma
davranisini gostermektedir. Ulkemizde 1990’11 yillardan itibaren eitim ve dgretim
hayatinda yaygin bir sekilde boy gosteren 6zel okullar, egitim ve Ogretim
faaliyetlerindeki sorumluluklar1 ve is hayatindaki ticari anlamda yasamini idame
ettirme ylikiimliiligl arasindaki dengeyi kurmak ve devam ettirmek zorundadirlar.
Ozel okullar, rekabet ortammin kurallari olan ya kalitede farklilasmak ya da
maliyette liderlik yapmak davranisindan birisini se¢gme gibi bir liikse sahip
degillerdir. Verdikleri hizmette kalitede farklilasmak i¢cin en iyi hizmeti saglama
amaglariin yaninda maliyetlerini de kabul edilebilir seviyede muhafaza ederek
rekabet ortaminin her iki geregini de yerine getirmek zorundadirlar.

Bununla beraber bu dengeyi kuramayan 6zel okullar, ya yatirim ve miisteri

olarak kabul ettikleri 6grencisini ya da beseri sermaye olarak kabul ettikleri
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calisanlarmi kaybetmek tehlikesiyle karsi karsiya kalmaktadirlar. Ozel okullarda
isten ayrilma davranisinin iilkemizde artmasmin bir gdstergesi, okullarin 6gretim
kadrolariin ytiksek de§isim oranidir. Ticaret hayatinin ¢alisan ve isveren arasindaki
uyusmazliklarina 6zel okul konusu da eklenmistir.

Calismada 06zel egitim kurumlarinda yoneticilerin paylasilan liderlik
rollerinin calisanlarin isten ayrilma niyetiyle olan iliskisi ve calisanlarin psikolojik
glivenlik algisinin bu iliskiyle olan araci degisken rolii incelenmistir. Kontrol
degiskenleri olarak incelenen kisisel/demografik 6zelliklerin (cinsiyet, yas, egitim
durumu, medeni durum, meslekte calisma siiresi, organizasyonda calisma siiresi)
algilanan psikolojik giivenlik olgusu iizerindeki etkileri de hipotezler baslig: altinda
incelenmistir.

Calisanin genellikle ilk yil i¢cinde farkli sebeplerden dolay1 isten ayrilmasi
olarak belirtilen isten ayrilma (turnover) davranisi, daha once genellikle is tatmini
olgusuyla cokca incelenmis olmasina ragmen, yoneticinin paylasilan liderlik roliine
iliskin algisiyla ya da psikolojik giivenlik algisiyla iligkisinin incelenmemis olmasi
bu alanda yeni bulgularin ortaya c¢ikabilecegini diisiindiirmektedir. Genellikle
organizasyonun ve calisanin karsilikli iligkilerinin sonucunda, olumlu/olumsuz
davranislar veya edinilen algilarla calisan, ya isten ¢ikarilmakta (organizasyonun
olumsuz tutumu), ya goniillii olarak isten cikmakta (¢alisanin olumsuz algisi,
organizasyonun olumlu tutumu), ya karsilikli olarak is akdi feshedilmekte (her iki
tarafin olumsuz tutumu ve algisi) ya da isine devam etmektedir (her iki tarafin
olumlu tutumu ve algis1). Bu ¢aligmada, sadece ¢alisanin algisina yonelik olarak isten
goniillli olarak ayrilma fiiliyle sonu¢lanacak isten ayrilma niyetine yonelik algilarin
arastirilmasi yapilmastir.

Is tatmini boyutuyla isten ayrilma niyetinin iliskisinde, odaginda yiiksek is
tatmininin oldugu bir organizasyonda calisanlar isine istikrarli bir sekilde devam
ederken, is tatmininin diisiik oldugu durumlarda isten ayrilma ve ise gelmeme
davranislar1 gostermektedir. isgéren devir oraninin isletmelerde verim ve etkililige
dogrudan etkisinin yapilan bir¢ok arastirmayla sabitlenmis olmasi gosteriyor ki, bu
oranin makul seviyelerde tutulmasi yoOneticilerin oncelikli tedbir almasi gereken
konular i¢indedir. Yoneticilerin gosterdikleri olumlu paylasilan liderlik rolleri ve
organizasyonda olusturduklar1 psikolojik giivenlik ikliminin teorik olarak isten

ayrilma kararinin sebeplerini ortadan kaldirabilecegi tahmin edilmektedir.



1.3. Problem Ciimlesi

Ozel ortadgretim kurumlarinda paylasilan liderlik davranis1 ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkide psikolojik giivenlik algisinin araci degisken iliskisinin

Olciilmesi.

1.4. Alt Problemler

1. Yoneticilerin paylasilan liderlik davranisi, c¢alisanlarin isten ayrilma
davranisini olumsuz yonde etkilemektedir.

2. Yoneticilerin paylasilan liderlik davranisi, ¢alisanlari psikolojik giivenlik
algisini olumlu yonde etkilemektedir.

3. Calisanlarin olumlu psikolojik gilivenlik algis1 isten ayrilma davranisini
olumsuz yonde etkilemektedir.

4. Calisanlarin psikolojik giivenlik algilar1 kontrol degiskenleri olan:

a. Cinsiyet

Yas

o

Meslek stureleri

S

Branslar1

e. Okulda caligsma siireleri

f. Egitim diizeyi

g. Konumlarma gore farklilik gostermekte midir?

5. Yoneticilerin paylasilan liderlik gosterme davraniglar1 kontrol degiskenleri

olan:
Cinsiyet
Yas

ISHE

Meslek stureleri

/e o

Branslar1

Okulda calisma siireleri

@

)

Egitim diizeyi

g. Konumlarma gore farklilik gostermekte midir?



6. Calisanlarm isten ayrilma niyetleri kontrol degiskenleri olan:

a. Cinsiyet

b. Yas

c. Meslek siireleri

d. Branglar

e. Okulda calisma siireleri
f.  Egitim diizeyi

g. Konumlarma gore farklhilik gostermekte midir?

1.5. Sayiltilar

a. Arastirma swrasmnda uygulanan Olgekleri egitim yOneticileri ve
ogretmenlerin i¢tenlikle ve dikkatli sekilde yanitladiklar: varsayilacaktir.

b. Orneklem grubunu olusturan ydnetici ve dgretmen konumunda bulunan
katilimcilarin paylasilan liderlik davranisi, isten ayrilma davranisi ve psikolojik
glivenlik algismi degerlendirebilecek kadar silire zarfinda birbirleriyle calistiklar:
varsayilmistir.

c. Arastrmada kullanilan kaynaklardan elde edilen bilgilerin gercegi
yansittig1 varsayilacaktir.

d. Arastrmanin Ornekleminin yansitacagi sonuclarin genellenebilecegi
varsayilacaktir.

e. Arastirmada kontrol altina alinamayan degiskenlerin, her iki grubu da ayni

oranda etkiledigi varsayilacaktir



1.6. Simirhhiklar

a. Bu arastirma, Konya il smirlar1 iginde bulunan 06zel ortadgretim
kurumlarinda 2013-2014 6gretim yilinda ¢alisan, egitim ydneticisi ve 6gretmenler ile
siirhdir.

b. Arastirmada incelenecek olan degiskenler, “paylasilan liderlik Glgegi‘,
“isten ayrilma niyeti Olcegi* ve “psikolojik giivenlik algist Olgegi” sonucu elde
edilecek olan verilerle sinirlidir.

c. Arastirmada liderlik davraniglari paylasilan liderlik boyutu ile smirlidir.

d. Arastrma kapsamina, Milli Egitim Bakanligi’na bagli 6zel ortaokullar:

almmus, 6zel ortaokullar1 disindaki diger okullar kapsam dis1 birakilmastir.

1.7. Tamimlar

Ortaégretim Okulu : Orgiin egitim sistemimizin ikinci basamagini olusturan
ve ogrencilere genelde temel becerilerin kazandirilmasini amaglayan okullardir. 11-
14 yas grubundaki ¢cocuklarin egitimin ve 6gretimini kapsar.

Paylasilan Liderlik: Paylagilan Liderlik organizasyonlarda caliganlarin
konumlary, ilgileri, egilimleri, uzmanliklari, yeteneklerine gore birtakim farkliliklar
oldugu diisiincesiyle, ¢alisanlarin bu farkliliklarinin yonetici tarafindan algilanmasi,
tespit edilmesi, ¢alisanlarin ve organizasyonun faydasi i¢in kullanilmasi yolunda
birbirini tamamlamas1 veya paylasilmasidir. Bununla beraber bu farkliliklarin
anlasilmas1 ve yonetilmesi, gereken yer ve zamanda organizasyonun misyon ve
vizyonu dogrultusunda kullanilmasi, bu kullanilma siirecinde diger organizasyon
calisanlarinin  desteginin yonlendirilmesi, yOneticinin esas gorevi olmaktadir.
Dolayisiyla paylasilan liderlik, organizasyon siirecinde farkli rehber ve yonlerin,
farkli yeteneklerle birleserek siirece gitmesini saglama olgusu olmaktadir
(Serrat,2009).

Paylagilan liderlik, organizasyonlarda liderligin tiim calisanlarca etkilesim
icinde tiim calisanlar1 kapsayacak sekilde uygulanmasidir (Spillane ve digerleri,
2005). Burada liderligin miidiirleri, midir yardimcilarini, 6gretmenleri, aileleri,

ogrencileri, diger calisanlari, toplumun ilgili diger kurum ve yapilarmi kapsayacak
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sekilde genislemesi s6z konusudur (Arrowsmith, 2007). Paylasilan liderlik, tek bir
lider olusu diisiincesini, ¢esitli diizeylerde ve uzmanlik alanlarinda farkli ¢alisanlarin
liderlik rolleri tstlenebildigi “birden ¢ok lider” diisiincesine tasimaktadir (Harris,
2008, Spillane, 2006).

Cogunlukla giiciin paylasimi ile es anlamli goriilen paylasilan liderlik
kavrammin merkezinde, okullarda liderligin sadece bir kisiye ait olan resmi bir gérev
olmadig: diisiincesi bulunmaktadir (Beycioglu, 2009). Ogretmenlerin ve ydneticilerin
etkilesimleriyle egitimsel uygulamalara yon veren, okul gelisimini ve ogrenci
basarisin1 artiran igbirlik¢i liderlik rolleri, paylasilan liderlik rolleri olarak
belirtilmektedir (Gronn, 2002 , Spillane ve Orlina, 2005).

Psikolojik Giivenlik: Bireylerin caligma alanlarinda algiladiklar: kisilerarasi
endise’’ seviyesi olarak tanimlanmaktadir. Bireyin organizasyonun hedeflerine giden
siirecte ve bu dogrultuda herhangi bir konuda fikrini sdylemesi, soru sormasi, geri
besleme yapmasi, hatalar1 giindeme getirmesi, yeni bir fikir one siirmesi seklindeki
cikiglarinda organizasyonun diger ¢alisanlarmin tepkileri psikolojik gilivenlik
olgusunun gercevesini organizasyonda ¢izmekte ve olumlu ya da olumsuz psikolojik
giivenlik algisinin olusmasini saglamaktadir (Edmondson,2003).

Isten Ayrilma Niyeti: Isten ayrilma niyeti en genel anlamu ile ¢alisanlarm is
kosullarindan tatminsiz olmalar1 halinde gdstermis olduklari, yikici ve aktif olan
eylem olarak tanimlanabilmektedir. Isten ayrilma niyetinin kurumsal etkinligi
olumsuz yonde etkiliyor olmasi, konuyu yoneticiler agisindan oldukca Onemli
yapmaktadir.

Isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlarm belirlenmesi ile ¢alisanlarin isten
ayrilmasina iliskin durumlar 6nceden tahmin edilebilmekte, agiklanmakta ve gerekli
onlemler almabilmektedir. Calisanlarin isten ayrilma niyetini genelde is atmosferi,
iklimi, calisma arkadaglar1 ile iliskiler, kurumdan talep ve beklentileri ile kariyer
gelistirme ve otonomi gibi durumlar etkilemektedir.

Isten ayrilma niyeti, 6rgiitsel davranis yazminda gesitli teori ve kavramlar ile
iligkilendirilmektedir. Bunlar:

* Herzberg’in ¢ift faktor teorisinde yer alan motivasyon ve hijyen faktorlerin
karsilanmasi durumda isten ayrilma niyeti azalir.

* Maslow’un ihtiyaclar teorisinde yer alan faktorler karsilandiginda isten

ayrilma davranis1 azalir.



* Personel hareketliligi teorisi (turnover theory) is doyumu, kurumsal bazi
seceneklerin varligi, arama niyeti (search intention) ve ¢ikis niyeti (quit intention) ile
iliskilidir.

* Birey kurum uyumu teorisi (person to organiztion fit theory) uyum olmasi
durumunda isten ayrilma niyetinin diisecegini varsayar.

* Personel hareketliligi teorisine gore (turnover theory) igin karakteristigi
(anlaml 1, is kimligi, otonomi gibi) is doyumu, dolayisiyla isten ayrilma niyeti
iizerinde etkilidir.

» Is-caba modeline gore (job investment model) is cabasi ve elde edilen 8diil,

orgiite baglilik, is doyumu ve isten ayrilma niyetini etkilemektedir (Is¢i,2014).



2. KURAMSAL BIiLGi

2.1. Paylasilan Liderlik Olgusu

2.1.1. Paylasilan, Dagitilmis, Dagitimsal Liderlik

Paylasilan Liderlik, organizasyonlarda c¢aliganlarin konumlari, ilgileri,
egilimleri, uzmanliklar,, yeteneklerine gore birtakim farkliliklart oldugu
diistincesiyle, calisanlarin bu farkliliklarmin yonetici tarafindan algilanmasi, tespit
edilmesi, ¢alisanlarin ve organizasyonun faydasi i¢in kullanilmasi yolunda birbirini
tamamlamasi veya paylasilmasidir. Bununla beraber bu farkliliklarin anlagilmasi ve
yonetilmesi, gereken yer ve zamanda organizasyonun misyon Ve Vizyonu
dogrultusunda kullanilmasi, kullanilma siirecinde diger organizasyon g¢alisanlarmin
desteginin yOnlendirilmesi, yOneticinin esas gorevi olmaktadir. Dolayisiyla
paylasilan liderlik, organizasyon silirecinde farkli rehber ve yoOnlerin, farkli
yeteneklerle birleserek siirece gitmesini saglamay1 ifade etmektedir (Serrat,2009).

NCSL (National College for School Leadership,2004), liderlik {izerine
okullarda caligma yapan, daha fazla nasil gelisim ve fayda saglanabilir sorusuna
cevap arayan Ingiltere’nin bir devlet kurulusudur. NCSL (2004) raporunda,
literatiirde dagitilan yada paylasilan liderlik olgularinin birbirlerinin yerine sikga
kullanildigina vurgu yapilarak, alanyazinda yapilan arastirmalarda dagitilmig liderlik
olgusuyla anlatilmak istenen davranisin sadece liderligin dagitilmasi roliinii iistlenen
yonetici konumundaki g¢alisanin davranisiyla basarilamayacagi, ast konumundaki
calisanlarin gonillii davranislariyla yetenek ve kabiliyetleri dogrultusunda liderlik
fonksiyonlarmi  paylasmasinin  liderlik  olgusunun  c¢ergevesini  ¢izecegi
belirtilmektedir. Dolayisiyla Paylasilan Liderlik taniminda ortak davranisin 6n plana
ciktig1 vurgulanmaktadir. Bennett (2003) Dagitilmis (Distributed) ve Dagitimsal

(Distributive) Liderlik olgularmi1 sorgulamis, dagitilmis liderlik davranisini
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yOneticinin organizasyona bir 1iyiligi olarak yorumlamis, dagitimsal liderligi ise
liderligin dagitilmas1 davranigini yerine getirirken liderligin otorite ve inisiyatifi de
elinde bulundurmasi olarak yorumlamistir. Dagitilmis liderligin, organizasyonda
yonetici kademesinde bulunan bireyin bireysel davranisindan dogamayacagi,
organizasyon i¢inde uzmanlik ve yaraticiligl olusturan daha yogun bir etkilesim ve
iliskiyi gerektirdigi iddia edilmis olup “’Yapmak’ davranis1 degil ‘’Digerleriyle
Yapmak Davranisi’”’ nin 6n plana c¢iktigi soylenmistir (Bennet,2003). NCSL
(2004)’nin yapmis oldugu bu calismada Spillane (2001)’nin yapmis oldugu
calismaya da wvurgu yapilarak, Spillane’nin 2001 yilinda bir okulda liderlik
olgusunun ortaya ¢ikarilmasma iliskin yaptigi ¢alismada katilime1 6gretmenlerin %
80’inin okuldaki 6gretime yonelik davranmiglarin okul yonetimleri tarafindan degil,
diger Ogretmenlerin paylasimi ve cabasiyla oldugunu belirtmislerdir. Bu da
organizasyonda liderlik olgusunun yoneticinin liderligi dagitma davranigindan daha
cok diger calisanlarin yetenek ve kabiliyetlerini organizasyon genelinde
paylasmasiyla basarildigimi gostermektedir.

Paylasilan Liderlik kavrami, uluslararasi ve ulusal alanyazinda dagitilmas,
dagitimsal, paylasilan liderlik kavramlar1 olarak bilin¢li yada bilingsiz birbirlerinin
yerine kullanilmaktaysa da NCSL (2004) bir tanimlama yapma ihtiyact duymus ve
asagidaki sekildeki ayrimi yapmaistir.

Sekil 2.1. Dagitilmig-Dagitimsal-Paylasilan Liderlik Modelleri

Dagitilmis  |Yetki verme aracimi kullanarak sorumluluklarin ast konum veya
Liderlik kurullara resmi veya gayri resmi uygulamalarla acik olarak yada

uygulamalarla dagitilmasidir.

Dagitimsal |Liderin diger calisanlarin gerekli olan yer ve zamanda siirece olumlu
Liderlik katki saglama arzusunu harekete ge¢irme davranist yoniindeki
uygulamalar1 olup organizasyonun tiimiiniin liderlik toplumu etiketiyle

0zdeslesmesidir.

Paylasilan  |Organizasyon siirecinde karsilikli etkilesime dayanan sosyal iligkilerle
Liderlik iiyelerin konumlarindan ¢ok organizasyona katkilariyla 6n plana ¢iktigi

ortak hareketin vurgulandigi olgudur.

10



Uluslararasi alanyazinda distributed ve shared kavramlar1 altinda tanimlanan
paylasilan liderlik, Tiirkce alanyazina gegen g¢aligsmalar incelendiginde paylasilan,
dagitici, dagitimsal ve dagitilmis liderlik olarak gegmis olsa da genelde paylasilan
liderlik ad:r kullanilmaktadir. Bakir (2012)’m “Ogretmenlerin Paylasilan Liderlik
ve Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki Iliski” adl1 calismasini yabanci alanyazinda “The
Analysis of Relationship Between The Teachers’ Perceptions Of the Distributed
Leadership and Organizational Commitment” olarak adlandirmistir. Kaynaklarina
bakildiginda kullanmis oldugu kaynaklarm biiyilk bir boliimi  “’Distributed
Leadership®> kavrammin kullanildig1 isimlerden olusmaktadir. Beycioglu ve
digerlerinin (2012), “Paylasilan Liderlik ve Orgiitsel Giiven” adli c¢alismasinin
Ingilizce ad1 “Distributed Leadership and Organizational Trust: The Case of
Elementary Schools” seklinde olup, bu ¢aligmanin kaynaklarma bakildiginda biiyiik
cogunlukla “Distributed Leadership” kavramia atifta bulunuldugu goériilmektedir.
Bostanci (2012)’nin “Paylasilan Liderlik Algis1 Tiirkge Olgeginin Uyarlamas1” adli
aragtrmasmnin  Ingilizce adi “Turkish Adaptation of the Shared Leadership
Perception Scale” olmasma ragmen kaynaklarina bakildiginda, ayni tanima atif
yaptig1 kaynaklarda da Distributed Leadership ©° kavrammm kullanilmis oldugu
goriilecektir. Ozer ve Beycioglu (2011)’nun “Paylasilan Liderlik Olgeginin
Gelistirilmesi” adli galismasmnin ingilizce ad1 “The Development, Validity and
Reliability Study of Distributed Leadership Scale” olup, kaynaklarinda kullanilan
tanimlar yine ¢’Distributed Leadership’’ seklindedir. Uslu ve Beycioglu, (2013)’nun
“IIkdgretim Okulu Ogretmenlerinin Orgiitsel Baglilik ve Paylasilan Liderlik Rolleri
Arasindaki Iliski” adli ¢alismasmin Ingilizce adi “The Relationship Between
Organizational Commitment of the Elementary School Teachers and The Distributed
Leadership Roles of Principals” seklinde olup, kaynaklarindaki kavramlarda yine
“Distributed Leadership’ adi  kullamilmustir. Yilmaz (2013)’'m “Ilkokul
Ogretmenlerinin Paylasilan Liderlik Davranislar” adli calismasinin ingilizce adi
“Distributed Leadership Behaviours among Elementary School Teachers” olup,
kaynaklarinda ¢’Distributed Leadership’” kavramina atifta bulunulmustur. Tasdan ve
Oguz (2013)’un “Ilkdgretim Ogretmenleri i¢in Dagitimer Liderlik Gegerlilik ve
Giivenilirlik Calismasr” adli ¢alismasinm Ingilizce adi “’Validity and Reliability

¢

Study of Distributed Leadership Scale for Primary School Teachers olup,
kaynaklarma  bakildiginda  “’Distributed  Leadership’> kavramma  atifta

bulunulmustur. Baloglu (2011)’nun “Dagitime1 Liderlik” adli calismasinmn Ingilizce
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ad1 “Distributive Leadership” olup, kaynaklarinda ¢’Distributive Leadership”
kavramma atifta bulunulmustur.  Yukaridaki Tiirk¢e alanyazindaki calismalara
bakildiginda, Paylasilan Liderlik kavramimnin kullanildigi goriilmekle beraber bu
arastirmalar incelendiginde neden bu adin se¢ildiginin belirtilmedigi goriilmektedir.
Liderligin yonetici eksenli bir davramis oldugu diisiiniiliirse ve yonetici tarafindan
paylasilmasi veya dagitilmasi kavramlar1 arasinda ayrim yapmak gerekirse, astlarin
bu liderlik tipindeki roliiniin de sorgulanmasi gerekmektedir. Bu liderlik tipinde
dagitict sifatindaki yoneticinin, sorumlulugu dagittig1 algis1 ast bakimindan daha itici
bir tavir olarak algilanabilir. Sorumlulugu ve yetkiyi paylasma ifadesi biraz daha
icten, samimi bir alg1 olusturabilir. Dagitmak tek tarafli bir davranis ve yoneticinin
kadirsinasligi, 1y1 niyeti, astlara kars1 iyiligi olarak goriilmekle beraber paylasmak
kelimesi bir etkilesim icermektedir. Ayrica Liderlik uygulamalarinda, astin yetenek,
kabiliyet, bilgi ve tecriibelerinin oldugu bir konuda istekli ve goniillii olarak
yoneticinin de riza ve destegiyle bu potansiyelini diger orgiit arkadaslariyla paylasip
yonetimin bu alandaki fonksiyonunda liderlik gorevini iistlenmesi ve digerlerinin de
onu bu fonksiyonu icra ederken desteklemesi ana fikirdir. Dolayisiyla liderlik, tek
tarafli olarak yOneticinin davramisindan ziyade, astin da davranigini icermektedir.
Yani ast ta bir anlamda potansiyelini paylagsma goniilliigii ve arzusunu duyarak
yoneticinin bu konudaki liderlik davranisimi desteklemektedir. Dolayisiyla karsilikli
paylasilan bir olgu ortaya ¢ikmaktadir. Dolayistyla bu liderlik tipinin {izerine yapilan
bu calismada “Paylasilan Liderlik” admi kullanmak mantikli ve yerinde
goriilmektedir. Ayrica Ozer ve Beycioglu (2011), “Paylasilan Liderlik Olgegini”
olustururken bu konuya deginmisler ve Paylasilan Liderlik Olgusunda bir model olan
Peter Gronn’un goriislerine vurgu yaparak, “Giiciin paylasimi ile es anlamli
gordiikleri paylasilan liderlik kavrammin merkezinde, okullarda liderligin sadece bir
kisiye ait olan resmi bir gorev olmadigi, 6gretmenlerin ve yoneticilerin etkilesimiyle
yapilandirilan, egitimsel uygulamalar1 etkileyen, okul gelisimi ve 6grenci basarisini
artrran, isbirlik¢i liderlik davraniglart oldugu diislincesi bulunmaktadir.” diyerek
yukarida deginilen olgu olan, etkilesim olgusu ve paylasilan liderligin modellerinde
genel olarak karsilagilan, paydaslarin etkilesimi prensibinin olmazsa olmaz oldugunu
teyit etmiglerdir. Yine Tirk Dil Kurumunun giincel Tiirkge Sozliigiine
basvuruldugunda paylasilmis ve dagitilmis sézciiklerinin anlami olmamakla beraber
dagitmak s6zcligiiniin anlamlar1 ;

1. Toplu durumda bulunanlar1 birbirinden uzaklastirmak veya ayirmak
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"Diisman ordusunu ¢il yavrusu gibi dagitirlardi." - Y. K. Beyath

2. Belli bir orana gore boliistiirmek, pay etmek, tevzi etmek

"Cebinden ciizdanini ¢ikarip ¢ocuklari i¢in har¢lik dagitti." - L. Tekin

3. Herhangi bir seyi ayr1 ayr1 kimselere vermek

"Selamlar dagitarak telassiz ve yorgun bana dogru yiiriiyordu." - R. H. Karay

4. Bir seyin veya bir yerin diizenini bozmak

"Oday1 dagitmak. Kagitlar1 dagitmak."

5. Iletmek, ulastirmak

6. Yenilgiye ugratmak

7. Bir toplulugun varligina son vermek, feshetmek

"Kooperatifi dagittilar."

8. Kurulu bir diizeni bozmak

9. Etkisini, giiclinii azaltmak, gidermek

10. Ne yaptigini1 bilmeyecek kadar i¢ip kendinden ge¢mek

11.Degisik sebeplerle kendini koyuvermek, beklenmedik davranislarda
bulunmak

Seklinde verilmis olup paylasmak sézciigliniin anlamu ise;

1. Aralarinda boliismek, pay etmek, tilesmek

"[¢tikleri su ayr1 gitmez, her derdini onunla paylasirdi." - H. Topuz

2. Benimsemek, onaylamak

"Saclar1 kesilince kafasi daha da kiiciik gorlinen c¢ocuga, ortak bir sirri
paylasiyorlarmig gibi muzipge goz kirpti." - E. Safak

seklinde verilmistir. Paylagsmak s6zcligiiniin ikinci anlamu liderlik tanimiyla

yan yana konuldugunda daha mantikli ve anlamli durmaktadir.

2.1.2. Paylasilan Liderlik Olgusunun Gelisimi

NCLS (2004) raporunda, 2004 yilinda okullarda paylasilan liderlik {izerine
yapilmis bir calismada, paylasilan liderlik olgusunun adi literatiire girmeden
ozelliklerinin konu oldugu liderlik olgusunun 1954 yilindan beri sosyal psikolojinin
alaninda oldugunu, fakat doksanli yillardan itibaren Isletme ve Y®netim
Organizasyon dalinda yapilan c¢alismalarla  Isletme literatiiriine  girdigi

belirtilmektedir. Raporda, okullarda liderlik {izerine bir¢ok ¢aligmasi bulunun Prof.
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Peter Gronn (Faculty of Education, University of Cambridge)’ un paylasilan liderlik
olgusunu milattan Onceye gotiirerek 1250 yilinda gliney Arabistan’da Sina
yarimadasindaki Midian bolgesinde din adami olarak yasayan Jethro’nun ¢obani ve
damad1 olan Moses’in Misir’a gitmesi, Misir’ da Israilogullarmin basina gegmesi,
buradan Israilogullarmin kutsal saydigi Canaan bdlgesini ele gecirmek icin yola
¢ikmasmin hikayesine incil’de (Exodus 18: 21 and 22) vurgu yapilmasma istinaden,
Jethro’ nun damadi Moses’1 ikaz ederek’” Tek basina yapmaya calistigin bu is hig iyi
bir 1s degil ve bu bdyle devam ederse senin ve halkinin zarar gormesine yol
acacaktir, dogru olan ise halkinin yetenek ve kabiliyetlerinden faydalanarak, senin
yiikiinii dagitarak, hedeflerine Canaan’a gitmektir seklinde yorumlamasma kadar
gitmistir. NCSL (2004) raporunda liderlerin yalnizca kendilerinin ¢alisarak insanliga
faydali olmamas1 gerektigini, aynt zamanda c¢evrelerindeki insanlar1 da topluma
faydali hale getirmesi gerektigi belirtilmistir.

Tarihsel cercevede, paylasilan liderligin vuku buldugu gelismelere bakilirsa
bircok &rnekle karsilasilabilir. Insanoglunun varolusundan giiniimiize kadar
cevresiyle ve birbiriyle olan savasmin her asamasinda paylasilan liderlik O6rnegi
goriilmiistiir. Bu ornekler bireysel 6l¢cekte, toplumsal Olgekte, ulusal dlgekte, dinsel
olcekte, evrensel dlgekte karsimiza ¢ikmustir. insanoglunun izlerinin gittigi 200.000
yil Oncesinden giinlimiize kadar insanoglu davraniglar1 yapilan arastirmalarla
incelendiginde gocebe tipi yasam siiren insanm, diger insana karsi herhangi bir
istiinliigiiniin s6z konusu olmadig1 art1 liriin olgusunun ve hiyerarsik bir sosyal
yapilanmanm olmadigi anaerkil klanlarda ortak sorumluluklarin insanlar arasinda
paylasilarak yerine getirildigi goriilmektedir. Bu donemlerde, yash insanlarm fikir
icin danisilan bir konumu bulunmakta, yas olgusunun dolayisiyla yastan gelen
tecrilbe olgusunun karsilasilan engellerde kullanilmasinin bir ¢6ziim yolu olarak
goriilmesine sebep olmaktadir (Erden ve Sayilgan,2011). Geneli ilgilendiren
kararlarin ise katilimla alindigi iddia edilmektedir. GoOgebe insanlarin bitki ve
hayvanlar1 evcillestirme gibi bir yonelimleri olmamustir. Bu yonelimler yaklasik 6
bin y1l 6nce basladiginda ise, tarim toplumuna gecis baslamis, kurulan kiigiik kdy ve
kasabalar medeniyetlesmenin cekirde§i olarak goriilmiistiir. Tarim tabanli sosyal,
ekonomik ve teknolojik yayilmanin yasanmasiyla niifus yoniinden yogunlagmis
yerlesim alanlar1 dogmustur. Neolitik Donem ilk tarim devriminin ve biitiin
degisimlerin temeli olarak goriilmektedir. Idrisi (2005) tarim tabanli ekonomik ve

sosyal hayatm temellerini Miisliman Tarmm Devrimine baglamakta, Islam’mn
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kabiiliiniin Roma Imparatorlugunun dagilmasindaki etkisiyle Islam Cografyasmin
genis bitki Ortiisli, inga edilen sulama sistemleri, bilimsel tarim uygulamalariyla
Pyrenee (Fransa)’den Cin sinirlarina , 1400’li yillara kadar insanlik medeniyetini
gelistirme c¢abasini iistlenmis, diinyanin tarim ve bitki iizerine bilimsel ¢alismalarina
evsahibi olmustur. Cebelitarik bogazindan gecerek Avrupa’ya yerlesen Miisliiman
Topluluklar bu birikimi Avrupa’ya aktarmislardir. O dénem i¢in network adi verilen
aglarin gorevini topluluklarin yayilmasi, ticaret hareketleriyle olusan insan
hareketleri, dini misyonlarm iiyeleri iistlenmis olup, Islam Cografyasmmn bu tarim
uzmanligini diger cografyalarin, dolayisiyla insanoglunun hizmetine sunmuslardir.
Tarima gecisle medeniyet kurma yoluna baslayan insanlik tarihinin ortak yasam
miicadelesi, neolitik ¢agdan itibaren g¢evreyi yasam alanina c¢evirme cabasinda
karsilasilan engel ve zorluklarda bireylerin yetenek ve kabiliyetleri ortak fayda icin
kullanilmistir. Bunun en biiyiik tecriibesini, yakin tarihte 90’1 yillarda kiiresellesme
olgusunun bilgisayar ve iletisim teknolojisiyle toplumlar1 ve tecriibeleri diinyanin
ortak kullanimina agmasinda gérmekteyiz. insanlarin ortak yasamaya baslamasindan
glinimiize kadar olan degisimlerde oldugu gibi her tiirlii toplumsal olusumda
paylasilan diisiincelerin temeli insanlarin ortak ve bir ag boyunca hareket etmesi
olarak  goriilmektedir. Kiiresellesmis bir diinyada bireysellesmeye gidis
sorgulanmakla birlikte diger yandan tiim insanligin hizmetine sunulan potansiyellerin
aglarla birbirine baglanan insan ve topluluklarin dolayl ortak ¢alismasindan ¢iktigi
goriilmektedir. Yardimlasma ve ortak calisma diisiincesi sosyal ve ekonomik hayatin
her pargasina yayilmig, her bir alanda bunun etkilerinin sorgulandig1 ¢alismalar 6n

plana ¢ikmaya baslamistir.

2.1.1.2. Paylasilan Liderlik Modelleri

Paylasilan Liderlik alanyazma bakildiginda James Spillane, Peter Gronn ve

Richard Elmore tarafindan farkli modellerle alanyazina sokulmustur.
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Sekil 2.2. Paylasilan Liderlik Modelleri

4 I

Paylasilan Liderlik
Modelleri

N /

a N N I

Peter GRONN James SPILLANE R ard LR
Paylasan Liderlik Paylasilan Liderlik yias €

A A Modeli
Modeli Modeli

P o *Rehber ve

*Toplamh Model eIsbirlik¢ci Dagitim Yénlendirici
*(Additive,Numerical) *Kollektif Dagitim
eBitiincul Model *Koordine Edilmis
(Holistic view) Dagitim

- N N /

Genelde Ogretim kurumlarinda yapilan c¢alismalarla kuramlastiriimaya
calisilan paylasilan liderlik olgusu, son yillarda yapilan ¢aligmalarla tamamen sosyal

psikolojinin alanindan igletme alanina kaymustir.

2.1.1.2.1. Peter Gronn Paylasilan Liderlik Modeli

Gronn (2002), paylasimsal liderligin iki formundan bahsetmistir. Bunlar
Toplamli (Additive) ve Biitiinciil (Hollistic) Model yapilaridir. Birinci yapi, takim
icindeki liderlik davramiglarinin toplami olarak tanimlanmis olup, bu yapidaki
paylasimsal liderlik davranis1 iyelerin  gostermis oldugu bireysel liderlik
davranislarmin toplaminm o6lgiisiidiir. Bununla beraber alternatif bir paylasimsal
liderlik anlayisini, ortak ittifak seklinde bir yapiyla tanimlamis olup, paylasimsal
liderligi takimlarin veya Orgiitlerin, siirecin veya faaliyetin ihtiya¢ duydugu anlarda
ittifakla ihtiyaca karsilik verecegi bir durum olarak belirtmistir. Bu durum, igerik,
faaliyet, ve cevre dinamiklerinin etkilesimlerinden ortaya ¢ikarak, paylasimsal
liderligi ortaya ¢ikarmaktadir. Bu bir yonden de paylasimsal liderlik roliinii liderligin

statik bilinen cercevesinden alarak dinamik bir yapiya tasidigini gdstermektedir.
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NCSL (2004) raporunda toplamli (additive,numerical) modelde okulun 6gretimsel
siirecinde sadece yoOneticinin roliiniin olamayacagi bunda yardimcilarmin, diger
ogretmenlerin, okul aile birliginin, c¢alisanlarin, 6grencilerin de katkilarmin
kacmilmaz oldugu vurgulanmis, dogal olarak paydaslarinin katkilarmin birbirlerine
eklenerek toplamli bir model olusturdugunu iddia ederek toplamli modele katki
saglamistir. Toplamli modelin birkag¢ prensibi asagidadir.
e Liderlik sadece bir bireye yada konuma digerlerinden daha cok liderlik
ayricaligi veren bir olgu olamaz.
e Liderlik, herhangi bir organizasyon iiyesinin, diger iiyelerinin arasinda daha
fazla sorumluluk almasi seklinde diisiiniilemez.
e Liderlik, organizasyon siireciyle calisanlarin farkliliklarmm olumlu olarak

kullanilmasi i¢in bu farkliliklarin algilanmasidir.

Sekil 2.3. Peter Gronn’un Paylasilan Liderlik Modeli

Peter Gronn
Paylasilan Liderlik Modeli

Biitiinciil modelde ise paylasilan liderligin organizasyonda katilim, paylasma,
ortaklik, dagitma, demokratiklik uygulamalariyla es zamanli ve ortak bir calisma
formunun benimsenmesi ve liderlik fonksiyonlarmin okulun sosyal ve kurumsal

iceriginde dagitilmasmi1 Ongdérmektedir. Beyan edilen fikirlerin, basariya giden
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siirecte sermaye olarak gorildiigi biitiinciil liderlik modelli Paylasilan Liderlik
prensipleri asagidadir (Gronn, 2002).

e Organizasyon calisanlar1 calisma siirecinde aralarinda karsilikli iligki
olusturup goriisme yaptiklar1 siirece paylasimsal liderlik rollerin dagitimmi ve
sezgisel caligma iligkilerinin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir.

e Organizasyonda yapisal ve kurumsal olusumlar, ¢alisanlarin ortak hareket

etmesini ve icranin paylasilan bir siirecte yapilmasini bir sisteme oturtmaktadir.

2.1.1.2.2. James Spillane Paylasilan Liderlik Modeli

James Spillane ise Paylasilan Liderlik olgusunda lider, izleyenler ve
durumdan olusan ii¢ sac ayaginin liderlik siirecinde karsilastigi1 farkli durumlar1 ayri

ayr1 liderlik uygulamasi veya icrasi olarak adlandirmistir.

Sekil 2.4. James Spillane’in Paylasilan Liderlik Modeli

James Spillane
Paylagilan Liderlik Modeli

LIDERLIK UYGULAMALA

IZLEYENLER KOSUL
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Modelin seklinden de anlasilacagi gibi farkli kosul ve zamanlarda lider,
takipeileri ve kosullarin etkilesiminde ortaya ¢ikan liderlik uygulamalarmin toplama,
organizasyondaki paylasilan liderlik olgusunu goéstermektedir. Karsilagilan her bir
kosul organizasyon iyelerinin etkilesimini gerekli kilmakta ve liderlik
uygulamalarinin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir.

Bakir (2012) Spillane’in paylasilan liderlik olgusunu incelediginde Arti
Lider (Leader — Plus Aspect) kavramimi organizasyonda calisanlarin resmi
konumlariyla siirli olan sorumluluklarinin yaninda bilgi, deneyim ve yeteneklerinin
ithtiya¢ duyuldugu kosullarda sorumluluk iistlenerek, siirecte organizasyona katki
saglama davranisi olarak tanimlamistir. Burada Bakir (2012)’1n deginmis oldugu art1
lider davranisinin gergeklesecegi kosulun saglayicisi, yine konumsal liderin
saglayacag1 organizasyonel iklim olacaktir. Organizasyon calisanlarinin, bir aidiyet
duygusu hissederek yetenek, bilgi ve tecriibelerine ihtiyag duyulan yer ve zamanda
liderlik roliine soyunmasi kolay bir cesaret 6rnegi degildir. Bu ortamin saglayicisi da
yine liderin olusturmus oldugu organizasyon iklimi olacaktir. Bakir (2012) ayni
calismasinda Spillane’in Paylasilan Liderlige iliskin modellerini Isbirlik¢i Paylasim
(Collaborated Distribution), Ortaklasa Paylasim (Collective Distribution) ve
Koordineli Paylagim (Coordinated Distribution) bagsliklar1 altinda agiklamaya

calismstir.

2.1.1.2.2.1. Isbirlik¢i Paylasim (Collaborated Distribution)

Organizasyon paydaslarinin ortak yer ve zamanda organizasyon siirecinde
gerceklestirmis  oldugu  faaliyetleri nitelemektedir. Bunda bir harekatin
yiirtitiilmesinde rol alan bir ordunun degisik unsurlarinin organizasyona yaptigi katki
ornek verilebilir yada bir spor takimmin yapmis oldugu magta takim tyelerinin

yapmis oldugu katki sdylenebilir.
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2.1.1.2.2.2. Kollektif Paylasim (Ortaklasa, Collective Distribution)

Organizasyon ¢alisanlarinin ortak amag¢ dogrultusunda liderlik alanlarinda
yetenek ve kabiliyetleriyle birbirinden haberdar olarak liderlik roliinii {istlenmesi ve

siireci isletmesidir.

2.1.1.2.2.3. Koordine Edilmis Paylasim (Esgiidiimlii, Coordinated
Distribution)

Organizasyonun hedeflerine ulagsmasi i¢in paylasimsal liderlerin ayni
faaliyetin kendilerini ilgilendiren alanlarinda siireci isletmeleridir. Organizasyonun
birbirinden haberdar olarak kendi iizerine diisen sorumluluklar1 yerine getirmesi
onemlidir.

Spillane (2005)’in Paylasilan Liderlik davranisina iliskin yargilar1 asagida
belirtilmistir.

e Paylasilan liderligi buzdaginin yalnizca goriinen kismina benzeten Spillane
liderligin goriinmeyen kisminda liderler, izleyenler ve durumlar arasindaki
etkilesimler bulundugunu sdylemektedir. Sinerjiyle ortaya cikan etki iiyeler arasi
etkilesimden ortaya ¢ikan etkiden daha ¢ok sey ifade etmektedir.

e Paylasilan Liderlik, karsilagilan kosullarda organizasyon paydaslarmin
etkileriyle olusan uygulamalarla ortaya cikar.

e Paylasilan liderlik alanyazina kuram olarak girip o sekilde kalan bir teori
degildir. Bu liderlik tiirii lider-izleyen ve izleyenlerin birbirleri ile arasindaki
etkilesimlerden dogan bir uygulamadir.

e Liderlik uygulamalar1 sadece tek bir liderin bilgi ve becerisinden ¢ok daha
fazlas1 olup, paylasilan bakis acisi insanlar ve i¢indeki bulunduklari durumlarin
etkilesimi olarak tanimlanir.

e Paylasilan liderlik yoluyla bireyler, birbirlerinin eylemleri arasinda bir
etkilesim ve dayanigma yaratmakta ve liderlik bu yolla gerceklesmektedir.

e Liderlik uygulamalarmin yoniinii tek bir liderin islevi, rolii ve ne yaptigi

degil lider ve izleyenler arasindaki iligki belirler.
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e Liderlik orgiitte ayr1 ayr1 ama birbirine bagimli olarak caligsan iki ya da
daha fazla kisiye yayilabilir. Bu durumda liderlik digerleriyle, cesitli durumlarla ve
yapilarla dogal olarak iletisim ve etkilesim i¢indedirler.

e Paylasimc1 bir bakis agisindan liderlik, birbiriyle etkilesim i¢inde olan
unsurlar olan liderler, izleyenler ve kosullarin toplamindan olusmaktadir. Sistem bu

unsurlarin etkilesiminde olustugu icin, bu etkilesen bilesenler beraber algilanmalidir.

2.1.1.2.3. Richard Elmore Paylasilan Liderlik Modeli

Elmore (2000), okullarda genis 6l¢ekli gelisme i¢in paylagimsal liderligin sart
oldugunu belirterek paylagimsal liderlik olgusunun gergeklestirilmesi i¢in gereken iki
sarttan birincisinin paylasimsal liderligin olusum ortaminin olusturulmasi igin
gereken prensip ve kurallarin  belirlenmesi  oldugunu, ikinci sartin ise
organizasyondaki konumsal yoneticilerin liderligin paylasimi yoniindeki sorumluluk
paylasimmin belirlemesi oldugunu soylemektedir. Organizasyonel gelismenin
saglanmasi i¢in bu iki sartin yerine getirilmesi gerektigi iddia edilmektedir. Elmore
(2000) organizasyonel gelismenin saglanmasi i¢in gereken paylasilan liderligin bes
prensibini asagida belirtmistir.

e Liderin amacmmn, liderin konumuna  bakilmaksizin  6gretim
uygulamalarmin gelistirilmesi ve performansinin arttirilmasi olmasidir. Bu sayede
tecriibe ve bilgi, 6gretimin gelistirilmesi ve performansmin arttirilmasi i¢in gereken
ortamin saglanmasi yoniinde kullanilmalidir.

e Ogretimsel Gelisim siirekli 6grenmeyi gerekli kilmaktadir. Ogrenme hem
bireysel hem de sosyal bir aktivitedir. Ogrencilerin smniflarda yalitilms,
ogretmenlerin diger siiflardan yalitilmis bir sinifta 6grenim vermesi, okullarin diger
okullardan yalitilmis bir ortamda islev gormesi okulun paydaslarmm bu yalitilmis
kosullarda oOgretimin gelistirilmesi ve idamesi icin ortak hareket etmesi
gerekmektedir.

e Ogrenme model olmay1 gerektirir. Liderler ortak sonuglari temsil eden

davranislar sergileyerek diger paydaslara model olmalidir.
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e Liderlik rol ve fiilleri, konumsal liderlerin resmi otoritelerini kullanarak
yaptiklar1 icralarla degil calisanlarin farkliliklariyla olusturmus oldugu 6grenme
ortaminin saglanmastyla saglanir.

e Liderlik uygulamalarmin hesap verilebilir olmasi gerekir. Ayni1 zamanda
hedeflere ulasmak i¢in gereken imkan ve kabiliyetlere de sahip olmasi gerekir.

Serrat (2009), Orpheus Chamber Orkestrasi lizerine yapmis oldugu bir
arastirmada 1972 yilinda New York’ta demokrasi, kisisel katilim, karsilikli saygi
idealleri temelinde kurulan bu orkestranin bir sefinin olmadigini, orkestra iiyesi 27
kisinin orkestranin farkli resmi ve gayri resmi takimlarinin veya uygulamalarmin
asagida sekilde goriilen 8 destekleyici prensiple liderligini  yiirtittiiglini

gozlemlemistir

Sekil 2.5. Orpheus Chamber Orkestrasi1 Paylasilan Liderlik Uygulamasi

Orpheus Yonetim Siireci Destekleyenleri
Orpheus Chamber Orchestra Supporting Principles

isi Yapan Uyeye Yetkinin Verilmesi
Put power in the hands of the people doing the work..

Galisanlan Uretim ve Kalite Yoniinde Tesvik Etmek
Encourage individual responsibility for product and quality.

Rollerin Acikca Belirlenmesi
Create clarity of roles.

Yatay Calismanin Tesvik Edilmesi
Foster horizontal teamwork.

Liderligi Paylasma ve Déndiirme
Share and rotate leadership

Dinleme ve Konusmayi Ogrenme
Learn to listen, learn to talk

Ortak Fikri Arama ve Ortak Fikri Tesvik Eden Sistem Olusturma
Seek consensus (and build creative systems that favor consensu

icten bir Arzuyla Gérevine Adanma
Dedicate passionately to your mission.

Yukarida sayilan prensipler az yada ¢ok bir¢ok liderlik tipinde vurgulanmakla
beraber, liderligin paylasilmas:i yoniinde bir bakis acisiyla, paylasilan liderlige
organizasyon 1iyelerinin bilgi, deneyim ve tecriibelerinin ortaya c¢ikarilmasi,

calisanlarin ve organizasyonlarin faydasma bu potansiyelin kullanilmasi yoniinde
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tesvik edici yaklasimlarin sunulmasi paylasilan liderlik olgusunda vurgulanmaktadir.
Konumsal lider diye tabir edilen yoneticilerin, bdyle bir ortamda ¢alisanlarin
yeterlilik ve yeteneklerinin oldugu konularda onlar1 bu yeteneklerini isletme ve
organizasyon faydasmna kullanilmasinda 6ne ¢ikan c¢alisanin desteklenmesi yoniinde
motive edilmesi gorevini ilistlenmesi Ongorilmektedir. 1990’11 yillardan itibaren
literatiirde yerini almaya baglayan paylasilan liderlik tipi, literatiirde cok¢a konusulan
liderlik bakis acilar1 olan 6zellikler, davranissal ve durumsal teorilerden etkilenmis
kiiresellesen diinyanin ortak is hayati tecriibesiyle pismis bir yaklasim sunmaktadir.
Paylasilan Liderlik yaklasimi, liderligi ¢antada tasinip gerektigi yerde kullanilan bir
yonetim araci olmaktan cikarip, hayatin organizasyon davramigmin yasandigi her
alaninda bagvurulacak bir olgu haline getirmeyi amaglamaktadir. Serrat (2009),
Paylasilan Liderligin ii¢c 6gesinin bu olguyu diger liderlik olgularindan ayirdigimi
belirtmektedir. Ik olarak bu paylasilan liderlik olgusunda organizasyon agi ve
calisanlarin etkilesiminin olmasi, ikinci olarak liderligin digerlerinin ulagimina agik
bir sunum sergilemesi, son olarakta bir¢ok farkli yeterlilik ve yetenegin organizasyon

capinda dagitilmasi olarak vurgulamaktadir.
2.1.1.3. Paylasilan Liderlik Yaklasimlar

Asagida paylasilan liderlik ve takim performansi iliskisinde 3 biiyiik teorik

yaklagim detayli bir siire¢ ¢calismasinin 6nemini belirtmektedir.

Sekil 2.6. Paylagilan Liderlik Yaklagimlari

L Paylasilan Liderlik Yaklasimlan 1

/Toplanma yoluyla Liderligin Dagitiimasi

( Sharing Leadership Using Aggregation)

Bu durumda liderligin bir siuireg icinde dis kaynaktan takim
kaynagina tasinmasi, takim luyelerince yerine getirilmesi
aciklanmakta olup liderligin takim disindan takim uyelerine kadar

uzanan bir dlgekte yerl taklmln ic uy , takim ic g
takim yinde bir no r.

Aglan Ki ak leerllgln Paylasimi
leerllgln paylasimi di bir bireylerin

gorevin icrasina yonelik bilgi ve katki paylasimi olacagi
icin bununda en uygun yolu uyeler arasinda kurulan sosyal
iliskiler yoluyla olusturulan aglardir.

Paylasim (Dagitim) — Merkezilestirme N
Bu konuda takim lglnde var olan atanm|§ yvada resmi lider disinda en az
bir tane daha per: \Y ag merkezi

r. Dyadic E yada
D ity i agy gu & gi gore bu aglarin varhig ve
yvodunlugu ve yapisi liderligin paylasiminda bir goéstergedir
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2.1.1.3.1. Toplanma yoluyla Liderligin Dagitilmasi. ( Sharing Leadership
Using Aggregation)

Bu durumda, liderligin bir siire¢ i¢inde dis kaynaktan takim kaynagina
tasinmasi ve takim iiyelerince yerine getirilmesi agiklanmakta olup, liderligin takim
disindan takim iiyelerine kadar uzanan bir dlgekte yeri, takimin i¢ uyumu, takim
anlasmasi, i¢ giiven, takim olusumu diizeyinde bir noktada olacaktir. Diisiince, kimin
lider olacagindan ¢ok liderligin takim i¢ine tagmnmasidir. Bunu olusturmak cok giic
bir siirectir. Takim {iyelerinden herhangi birinin bu sekilde bir liderlik olusturmasiyla
bu takim iiyesinin diger liyelerce lider olarak goriilmesi yada algilanmasi her zaman
miimkiin olmayabilir. Yukarida bahsedilen etkenler ve takim iiyelerinin birbiriyle
iligkisi bunu belirleyecektir. Clinkli birkagina gore lider olarak algilanan bir iiye,
digerlerine gore farkli nedenlerden dolayi lider olarak algilanmayabilir.

Bunun yaninda gii¢lendirici, yada doniisiimcii liderlik vb. gibi diger liderlik
uygulamalar1 genellikle yukaridan asagiya bir otorite kullanimini yada astlar1
etkileme ve hedefe angaje etme yollarmi kullandig1r i¢cin paylasimsal liderlik
teorisinin vurguladigi konuda, uzman herhangi bir takim liyesinin takimin liderligini
yapmas1 gercekten karmasik bir siire¢ olarak goriilmektedir. Oncelikle yukaridan
asagiya liderlik anlayismnin, asagidan yukari alinmasi yada herhangi bir {liyenin
gercekten bir lider gibi otorite kullanmasi yada takimi yonlendirmesi diisiincesi

goriiniiste cok karmasik ve zor olarak goriilmektedir.

2.1.1.3.2. Sosyal Aglarn Kullanarak Liderligin Paylasim

Liderligin paylasimi diisiincesi, yani bireylerin gérevin icrasina yonelik bilgi
ve katki paylasimi gereksinimi i¢in en uygun yol, iiyeler arasinda kurulan sosyal
iligkiler yoluyla olusturulan aglardir. Boyle bir yapida tiyeler sosyal agi1 1yi kullanan
ve digerleri ilizerinde etki saglayan {liyeyi lider olarak gorecegi i¢in bazi durumlarda
bu tip iki ve daha fazla {liye ortaya ¢iktiginda bir liderlik problemi de ortaya
cikacaktir.
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2.1.1.3.3. Paylasim (Dagitim) — Merkezilestirme

Bu konuda takim iginde var olan atanmis yada resmi lider disinda en az bir
tane daha personelin, kendisinde diiglimlenen sosyal ag merkezi konumunda olmasi
anlatilmaktadir. Bunda “Dyadic Exchange” yada “Density” denilen ag yogunlugu
Olcegine gore bu aglarin varligr ve yogunlugu ve yapisi liderligin paylasiminda bir
gostergedir (D'lInnocenzo ve Digerleri 2014).

Gilinlimiizde, organizasyonlarin rekabet avantaji elde etmek ve degisen
cevreye en hizli sekilde tepki vermek i¢in yaraticiliga sahip olmasi, gelistirmesi ve
yenilik¢i olmasi kaginilmaz bir gereklilik olarak goriilmektedir. Bir¢cok isletme bu
yiizden takim yapilanmasina giderek yeniligi tesvik ve tepkiyi hizlandirma yollarmi
aramaktadirlar. Bu organizasyonlar sadece takim iiyelerinin yaraticiligini ve
yenilik¢iligini degil ayrica yenilik¢i ve yaratict takim olusturmaya da gayret
etmektedirler. Bu kadar karmasik is diinyasinda bir liderin yetenek ve kapasitesiyle
bu smirhiliklarm asilmasi imkansiz olarak goriilmektedir. Bu yiizden paylasilan
liderlik, liderligin yatay organizasyonel sekilde yapilanmasiyla takimin yaraticiligi ve
dreticiligine katki saglamaktadir. Bilgi tabanli yapilar takim iiyelerinin is sigalarini
genisletmekte ve iiyelere otonom kazandirmaktadir. Bu ylizden bilgi paylasimi,
takimin yaraticilik diisiincesinde hizlandirici bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Gorevin karmasikligi, takimdaki bilgi aginin niteligine gore degismekte olup
kapsamli ve belirgin bir bilgi paylasim agma sahip bir takimda karmasiklikta
azalmaktadir. Bu baglamda paylasimsal liderligin grup tyeleri arasindaki etkilesim
ve bagimliliga iligkin bir olgu oldugu diisiiniiliirse “Sosyal A§ Teorisi (Social
Network Theory)” grup icindeki iligkisel etkilere dogal ve teorik bakis acisidir.
Sosyal ag teorisine gore paylasilan liderlik, takim iiyeleri arasinda birbirine iliskin
algilanan toplam liderlik yogunlugudur. Bilgi paylasimi ise grup iiyeleri arasindaki
etkilesimle dogru orantili bir siirectir. Grup iiyesinin bilgi paylasim davranigini
etkileyen unsurlar ise bilgi paylasim goniilliiliigii, bireye faydasi, bireye maliyeti
(zaman, gayret, emek), i¢ ve dis motivasyonu, orgiit iklimi ve yonetim seklidir ( Lee

ve digerler1,2014).
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2.1.1.4. Egitim ve Ogretim Kurumlarinda Paylasilan Liderlik

Gilinlimiiz degisken ve esnek calisma ortaminda yoneticilerin gozlem
yapmadan faydali bilgiye ulagsmasi imkansizdir. Bu goézlem sayesinde okul iginde
kendi alanlarinda diger liderlere ulasilabilir ve liderlik rolleri anlasilabilir. Okulun
sosyal ve kurumsal yapisin1 anlamadan, paylasimsal liderlik olusturulamaz. Kendine
giiven, sosyallik, uyum, yardimlasma gibi kisisel 6zellikler lideri digerlerinin i¢inde
one cikararak liderin arkasinda bir izleyenler gurubu olusturur (Spillane,2004).

Geleneksel liderlik uygulamalar1 genelde kurumlarda yoneticilik pozisyonunu
isgal eden lider roliindeki kisilerin makammin giiclinii kullanmak yada bu smirlar
icinde kendine has Ozelliklerle iliskilendirildigi i¢in 6gretim kurumlarindaki
bransglarinda yada konularindaki ihtisaslasmis kendi alaninda lider roliinii oynayan
ogretmenlerin liderlik uygulamalarmi agiklamakta yetersiz kalmaktadir. Yapilan
arastirmalar konumsal liderlik ( Positional Leadership, yoneticilik) perspektifinden
bakilarak paylasilan liderlerligin anlasilmasimin gii¢ oldugunu gostermektedir.

Etkili liderler gorevlerini icra ederken karsilastiklar1 durumlarda karar
vermeden Once daha Once benzer durumlarda nasil karar verdigini diisiiniir veya
tecriibelerine gore belirlemis oldugu bir karar1 verir. Oncelikle problem
spesifiklestirilip parametreleri ayristirilir ve bu parametrelerin ne 6l¢lide ge¢miste
karsilagilan durumlara uydugu belirlenir ve karar sekillenir. Verdikleri kararlarin
degisimi ise zamana, isin niteligine, duruma, eldeki imkanlara gore farklilik
gostermektedir. Liderin etkililigi ise burada ortaya ¢ikmaktadir.

Geleneksel Biligsel Teorinin ( Traditional Cognitive Theory) tersine
Kurumsal Teoridede ( Institutional Theory) karsilagilan problemlerin asilmasinda
icinde bulunulan kurumun imkan ve smnirhiliklary, kurumun zorlayiciligi, kural ve
gelenekler biiyiik rol oynamaktadir.

Ogretim kurumundaki paylasilan liderlik kurumdaki liderlik uygulamalariyla
anlasilabilir hale gelmektedir. Paylasilan Liderlik uygulamalarinda siire¢ ve
faaliyetler, lider, izleyen ve i¢inde bulunulan durum veya igerik arasinda dagitilarak
uygulama icra edilir. Liderleri bu siirecte bekleyen en zor i sorumluluk ve gorevleri,
yukarida sayilan lider, izleyen ve durum arasinda kiigiik parcalara ayirmaktir. Bu
ayrim yapildiktan sonra ortaya, goriiniiste birbirinden ilgisiz ve farkli bir goriinti

sergileyen geri planda ise kurumun hedeflerine ulastiracak faaliyetlerin icrasini ihtiva
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eden birgok alt gorev ortaya cikacaktir. Bu zorlu gorevleri pargalara aywrma
siirecinde, siirecin bilesenleri olarak yukarida sayilan unsurlarin etkilesimini
saglamak ( lider, izleyenler ve durum ) zor bir gorevdir. Gorevler sadece kurumun
ogretimsel gorevleri olarak diisiiniilmemelidir. Gorevler idari, 6gretimsel, lojistik
olarak ta ayrilabilirler. Siradan bir yoneticiyle liderlik roliindeki bir yOneticinin
arasindaki fark gorev ve sorumluluklari ayristirma ve rutin olmayan faaliyetleri
belirlemekle ortaya ¢ikmaktadir. Bu siirecte katki saglayan bilesenler olarak, lider
acisindan carpan olmak art1 personel olmaktan daha makbul goriilmektedir. Ayrica
liderin bu siiregte sadece bilesenleri etkileyen bir unsur olarak degil ayrica onlardan
etkilenen bir silire¢ oldugunu da sdylemek gerekir. Liderler izleyenleri ve durumu
yonlendirerek diisiincelerine ve hareketlerine destek bulmak i¢in, kurumsal gii¢lerini
kullanarak izleyenleri ve siireci etkilerken, izleyenler ise kendi ihtisas alanlarinda ve
bilgiye ulagsma yeteneklerinde liderleri etkilemektedirler.

Paylagilan Liderlik bakis agisi, bireyin liderlik pozisyonunda olup
olmamasina bakilmaksizin sonuca ve siirece katkisini irdeler. Paylasilan liderler,
organizasyonda hedeflere ulastiracak yatay diisiince yapisini olusturmak icin gereken

yeniden yapilanma ve orgiitsel dizayn olusturma gorevlerini yerine getirir.

2.1.1.5. Paylasilan (Distributed, Shared ) Liderligin Onem Kazanmasinin

Nedenleri

Oncelikle paylasilan liderlik degisen sartlarda giiniimiizde yapilan liderlik
uygulamalarmi ifade etmektedir. Okullarin giiniimiizde gorev ve sorumluluklarinin
artmast tek kisinin altindan kalkamayacagi bir silire¢ ortaya ¢ikarmakta olup,
hedeflere ulagmak i¢in bu gorev ve sorumluluklarm kurum i¢inde ihtisas ve gorevler
dikkate alinarak dagitilmasindan baska ¢oziim yolu goriilmemektedir. Gegmisteki
kahraman etiketli bireysel liderler, yerlerini gorev takimlarina odaklanan liderlik
bakis agisina sahip paylasilan liderlere birakmaktadirlar.

Ogretim diinyasmnin karmasiklasan yapisi1 farkli dallarda uzmanlk sahibi
ithtisas gérmiis takimlarla durumlara miidahale etmeyi gerektirmektedir. Okullarin bu
sire¢ icinde bu takimlari olusturarak bu takimlarin alanlarina giren gorev
sorumluluklar1 bu takimlara tahsis ederek hedefe ulagsmaktan bagka caresi

kalmamaktadir.
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Arastirmalar ve gozlemler gostermistir ki paylasilan liderlik uygulamasi,
organizasyonlarin  getirilerinde ve O&grencilerin  0grenmesinde olumlu etki
olusturmustur. Son yillarda yapilan ¢alismalar Olumlu Orgiitsel Degisimle paylasilan
liderlik uygulamas1 arasinda dogrusal bir iliski bulundugunu gostermektedir (Harris

ve Spillane, 2008).

2.1.1.6. Paylasilan Liderlik Kavraminin Simirhhiklan

Paylagilan liderlik kavramiyla literatiirde demokratik liderlik, yardimci
liderlik (collaborative) 6gretimsel liderlik arasinda iligki kurulmaktadwr yada bu
kavramlarm smirlart icine girilebilmektedir. Dolayisiyla paylasilan liderlik
kavrammin iyl anlagilmasi1 gerekmektedir. Paylasilan liderlik, kurumda degisimin
saglanmast ve hedeflere ulagmak i¢in icranin ve uygulamalarin lider, izleyenler ve
durum arasinda dagitilmasidir. Onemli olan konu, liderligin kurumda ne sekilde
dagitildig1 ve bu siirecin degisim ve Orgiitsel iyilesmeye katkisinin ne oldugudur.
Ogrencinin daha iyi 6grenmesi i¢in daha az hiyerarsik bir yapinin olmasi ve daha iyi
sonu¢ alinabilecek dagitimct liderlik uygulamasi yapilarak bu tecriibelerin devam
ettirilmesi veya uygulanmasi gerekir. Paylagilan liderligin gorev ve sorumluluklarini,
siirecin bilesenleri i¢inde nasil dagitildigini1 ve ne dlciide verim alindigmi goérmek
zordur. Oncelikle 6rgiitsel degisimi saglayacak lider roliindeki kisilerin faaliyetleri
parcalara ayirmasi ve bilesenlerin ( lider, izleyiciler, durum) etkilesimi i¢inde hedefe
ulasilmasi i¢in icrasmin iyi gozlemlenmesi gerekmektedir. Bunun i¢in liderin
kendine sormasi1 gereken birkag¢ soru vardir. Bunlar ;

1. Liderlik organizasyonda nasil dagitilmistir?

2. Bu dagitim sekli en yiiksek verimi saglamakta midir?

3. Paylasilan liderlik icrasi nasil gelistirilir ve gli¢lendirilir?

4. Paylasilan liderlik icrasini daha genis bir ortama ( ailelere, 6grencilere,
topluma ) nasil genisletebiliriz?

5. Paylasilan liderlik nasil bir fark yaratmaktadir?

Burada 6nemli olan liderligin nasil paylasildigidir. Sonucun iyi yada koti
olmasmi bu etkilemektedir. Liderligin dagitim1 siireci sadece yatay bir hiyerarsi
kurma ve miikemmel sonuclari alma anlamina gelmemekte, basar1 bu dagitimin

niteliginde yatmaktadir. Bunun en iyi sekilde yapilmasi i¢in Oncelikle liderle
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izleyenler arasindaki iliskinin belirlenmesi gerekmektedir. Izleyenlerin liderle
etkilesim i¢inde oldugu bir durumda liderligin seklinin belirlenmesinde izleyenlerin
nitelikleri anahtardir (Harris & Spillane,2008).

Takim {tyelerine liderlik uygulamalar1 i¢in firsat verildiginde, bu iiyelerin
gorevin icrasi siirecinde veya hedeflere ulagsma siirecinde faaliyete iliskin daha fazla
kaynak sagladigi, daha fazla bilgi paylastig1 ve daha fazla katki sagladig1 ge¢miste
yapilan ¢aligmalarda tespit edilmistir ( D'Innocenzo ve digerleri,2014).

Paylasilan liderlik hem takim 6grenmesini hem de bireysel 6grenmeyi (takim
iyelerinin) olusturacagr orgilit iklimi ve Orgiit psikolojik giivenligi (Team
Psychological safety) nispetince etkilemektedir. Orgiit psikolojik giivenligi, orgiit
liyesinin orgiit icinde risk alirken kendini giivende hissetmesidir. Orgiit psikolojik
giivenligi, tiyelerin orgiit ikliminin paylasimi ve ortak iklimine iligkin algis1 olup
takim/grup seviyesince algilanabilen bir olgudur. Orgiitsel 6grenmede oOrgiitsel
gilivenlik algis1 takim faaliyet siirecinde tabandan-tavana siirece gore degerlendirilir.
Sosyal bilgi isleme teorisine gore ( Social Information Processing Theory), bireylerin
orgiit psikolojik giivenliginin olusumunda, liyelerin birbiriyle etkilesiminde yasanilan
ortak tecriibeler vasitasiyla tiyelerin sahip oldugu goriislerini sdyleme cesaretlerinin
diizeyleri 6nemlidir. Orgiit psikolojik giivenligi, paylasimsal liderligin bireysel ve
takim 6grenmesi arasindaki koprii vazifesini gormektedir. Bunun iki sebebi olarak
paylasimsal liderlik yapismin Orgiit psikolojik giivenligini tesvik etmesi ve Orgiit
psikolojik  glivenliginin  takim ve  bireysel Ogrenmeyi kolaylastirmasi
gosterilmektedir (Liu ve digerleri 2014).

Paylagilan liderligin, 6rgiit psikolojik giiven iklimi olusturmasi birkag teoriyle
aciklanabilir. Oncelikle hiyerarsik ve dikey liderlik yapilanmalarindan farkli olarak
paylasimsal liderlik, faaliyetin veya siirecin ortak olarak gétiiriilmesi diisiincesine
dayandig1 i¢in liderlik otoritesi takim liyeleri arasinda dagitilmigtir. Takim iiyeleri
hedeflere ulasirken liderlik otoritesini ve birbirlerine liderlik yapma goérevini
paylasirlar. Buda takim iiyelerinin takim i¢inde kendilerini ifade etmesine ve gorevin
icrasinda sorumluluk almasma imkan verdigi i¢in, Orgiit psikolojik iklimi
diisiincesini  giiclendirmektedir.  Ikinci olarak  liderlik  sorumluluklarmnimn
paylasilmasiyla liyeler birbirlerine yardim, gézlem ve birbirlerini destekleme imkani
bulacaklar ve buda iiyeler arasinda giiven olusturacaktir. Uyelerin bu davranislari
iiyenin is tatminini, goreve katkisini ve diisiincelerini 6zgilirce sdylemek icin ihtiyact

olan giiven duygusunu arttiracaktir. Degisen ¢evrede 6grenen toplum olma ihtiyacina
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karsm, yeni 68renmenin getirdigi belirsiz, riskli stireglere karsi tiyelerin kendilerini
giivende hissetmesi ihtiyaci ¢cok fazla oldugundan orgiit psikolojik giliven ikliminin
olusturulmasi hayati bir 6nem arz etmektedir.

Glinlimiizde Orgiitlerde paylasilan liderlik unsurlarnin tespit edilme
gayretinin sebebi, paylasilan liderligin uygulandig1 orgiitlerde daha fazla Orgiitsel
esnekligin, daha hizli ve etkili degisimin , artan kapasite olusumunun, artan yenilik¢i
diisiincenin ve daha iyi diisiince olusum siireglerinin yasanmasidir. Ozellikle
ogretimsel liderlik uygulamasinin anahtar faktorii olarak goriilen paylasilan liderlik
her gegen giin daha fazla 6nem kazanarak egitim kurumlarinda uygulanmaktadir.
(Benson ve Blackman,2011).

Kavramm c¢ok eski olmamasindan dolayi, paylasilan liderligin
uygulamalarma iligkin tam ve kesin bir 6rnek vermenin zor oldugu goriilmekle
beraber, glinlimiize kadar yapilan paylasimsal liderlik uygulamalarimin 6zelliklerine
bakilarak yorum yapilabilir. Bu 6zellikler:

Ortak Sorumluluk: Takim icinde gorevlerin ifasina olumlu etki saglayacak
iiyelerin liderlik 6zelliklerinin toplami hedefe ulagmay1 saglar.

Ortak Esneklik: Etkili ortak sorumluluk anlayisinin olugmasi i¢in geleneksel
ve hiyerarsik orgiitsel yapilarmm degismesi gerekmektedir. Bunun yerine sinirlarin
kesin olarak belirtilmedigi, gerekli olan yerlerde liderlik roliinii paylasan {iyelerin
kendilerini gostermesine imkan saglayan ortamlarin olusturulmas: gerekmektedir
(Benson ve Blackman,2011).

Clarke, (2012) liderlik sekli iizerine yaptig1 ¢alismada, simdiye kadar yapilan
teorik caligmalarin yaninda, uygulamali arastirmalarda da paylasimsal liderligin
uygulandigr kurumlarda calisanlarin etkin performans gostermeyi destekledigini
iddia etmektedir. Paylagimsal liderligin uygulandig1 kurumlarda takim ¢aliganlarmin
tahmin yeteneginin hiyerarsik yada formal liderlik uygulanan kurumlardaki
calisanlardan daha iyi oldugunu séylemektedir.

Paylagilan liderligin 3 biiyiik ihtiyacinin takim i¢inde karsilikli bagimlilik,
yaraticilik ve karmasiklik oldugu, bu unsurlarin olustugu ve paylasimsal liderligin
uygulandig1 takimlarda basar1 ihtimalinin yiiksek oldugu goézlemlenmistir
(Pearce,2004). Gorevin karmagikligi, takim tiyeleri arasindaki iliskiyi, ortak bakis
acisini, gorevin basarisini, iletisimi, igbirligini ve biitiinlesme zorunlulugunu
arttirdig1 i¢in basariy1 da getirmektedir. Bu unsurlara degisik kiiltiirler, tiyelerin farkli

ve karmasik yapilari, esnek ve degisken cevresel yapilar, bilgiye olan ihtiya¢ da
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eklendiginde liderin daha hareketli, daha cok tiyelerle i¢ ice oldugu gorev ve
sorumluluklarini paylastig1 bir davranis sergilemesi kaginilmaz olmaktadir.
Paylasilan liderlik anlayisinin, kiiciik takim yapilanmalarmin yaninda biiyiik
organizasyonlar, isletmeler, sirketler veya holdinglerde genel yonetim kurullarinda
bir gerek oldugu goriilmektedir (Conger and Lawler, 2009). Tek yonetici yada lider
anlayismin isleyiste bir engel oldugu, CEO diisiincesinin alternatifinin ise icraci
olmayan sOzcli yada alt yonetici seklinde olmasmin bir paylasimsal liderlik
uygulamasi oldugu, bunun gibi genis capli isletmelerin alt unsurlarmin paylasimsal
liderlik uygulamalariyla yOnetilmeleri i¢in bu diislincenin genel kurul yapisinda
uygulanma seklinin bu olmasi gerektigi iddia edilmektedir. (Conger ve Lawler,
2009) Yonetici sozciiler (Lead Directors) olarak tanimlanmis olan bu konumlar genel
miidiirin CEQO’ya kars1 sozciisii olup, gorevleri genel kurul toplantilarim
diizenlemekten, 6nemli konularda CEO ile karsilikli karar almaya kadar gitmektedir.
Bu gorev tanimlamasmin da paylasilan liderligin genel kurul yapisinda bir uygulama
sekli oldugu iddia edilmektedir. Bagimsiz yonetim kurulu {iyesi uygulamasi, CEO (
Tepe Yoneticisi, Icra Kurulu Bagkani) makammin kurul ydneticisi olmasini inkar
etmekten ziyade, kurul ve isletmede isleri hizlandirma gorevini iistlenmektedir.
Center for Effective Organizations’un 2006 yilinda incelemis oldugu isletmelerin %
75’1 genel kurullarinda CEO disinda bu ve benzeri makamlar ihdas ederek bir
bakima isletmenin yonetim faaliyetlerini hizlandirdigini tespit etmistir. Aymi sekilde
Corporate Library verilerine gore tiim Amerika genelinde isletmelerin % 30’unun
kurul disinda bagimsiz yonetim kurulu iiyesi (Non-Executive Director) makami ihdas
ederek yOnetim makammim hantal yapisini daha dinamik hale sokmaya
calismaktadir. Diinya genelinde bu ve benzeri uygulamalarin sayis1 hizla artmakta,
Avrupa’da bazi iilkelerde CEO ve Bagimsiz Yonetim Kurulu tiyesi konumlarmi ayri
thdas edilerek yoOnetim siirecinin ve tepki siiresinin azaltilmas: diisiiniilmektedir.
Bagimsiz Yonetim Kurulu makaminin bu islevini en iyi sekilde gormesi i¢in bu
iiyenin kurulun disindan tecriibeli ve CEO’dan bagimsiz olmasi ¢ok onemli bir
ozelliktir. CEO’nun bu dinamik yapinin olugsmas1 i¢in yetki paylasimi ve sorumluluk
dagitiminda goniillii olmas1 gerekmektedir. Bu konumda goérevlendirilmis personel
iiyelerin cesurca kendilerini ifade edebilecekleri bir iklim olusturmasi, isletmenin
bekasi i¢in ¢ok Onemlidir. Kurullara segilen iiyelerin kendi alanlarinda uzman ve

tabandan tavana kadar her kademede tecriibesinin olmas1 karsilasilan problemlerde
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¢Oziim bulunabilmesi ve kurulun bilgi sahibi olmasi a¢isindan ¢cok dnemlidir (Conger
ve Lawler,2009).

Temel kaygisi, degisen kosullarda rekabet giiciine sahip olmak ve idame
ettirmek olan organizasyonlarin bu sekilde yapilanmalara gitmeleri siiphesiz etkililik
ve verimlilik ilkesi geregidir. Bu ilkelerin ilk olarak g6z oOniine alinmasi gereken
egitim kurumlarinda uygulanmas: ve degisken cevre kosullarina karsi amaglarina
ulagmak i¢in egitim yOneticilerinin, siirece katilan unsurlar1 rahatlatacak, goreve
odaklanmalarin1 saglayacak, sliregte ortaya c¢ikan engelleri agmak i¢in sinerji
olusturabilecek, fikirlerini agikca beyan etmekten korkmayacak, sonugta ortaya ¢ikan
karar1 destekleyecek ve katkida bulunacak orgiit iklimi (Organizational Climate)
olusturmalar1 zaruridir.

Liderlikle 1lgili o6zelikle Anglo-Amerikan kiiltliriine sahip {ilkelerde
(ABD,Ingiltere, Avustralya,Kanada,Yeni Zelanda) ortaya ¢ikan bakis acilary, ilk
olarak 6zel sektdrde ortaya c¢ikmis daha sonra devlet sektoriindeki kurumlarda
uygulanmaya baglanmistir. Bununla beraber degisen diinya diizeninde liderlik
yalnizca liderin yada durumun gerekleriyle belirlenmemekte ayrica kurumsal
cevrenin etkisi de yani kanunsal prosediirler, profesyonel kuruluslarin faaliyetleri,
egitim ve kiltliir kuruluslarinin faaliyetleri liderlie farkli ve 6zel bakis agilari
yiiklemektedir (Graeme,2009).

Devlet sektoriiniin 6zel sektordeki gelismeleri izleyen mekanizmasinin
calismas1 ¢ok yavas oldugu i¢in, ¢ikan yeniliklerin devlet sektoriinde uygulanmasi
bir hayli zaman almaktadwr. Bunun iyi yani bu siirecte teoride mantikli ve
uygulanabilir liderlik yaklasimlarinin pratikte uygulanmaya baslamasiyla karsilasilan
basarisizliklarin devlet sektoriinde uygulanmadan goriilmesi veya ¢ikan zorluklara
tedbir alinmasidir. Ko&tli yaniysa yaklasim tarzinin uygulanmaya baslanmasiyla
birlikte bir¢cok etkililik ve verimlilik ilkesi i¢in ge¢ kalmmis olmasi ve devlet
kaynaklarmin bu gecen zamanda ihtiyactan daha c¢ok tiiketilerek verimlilik ve
etkililik ilkesinin ihlal edilmesidir.

Dansereu ve digerleri (2013) yaptiklar1 ¢calismada lideri lider yapan nitelikleri
incelerken, halihazirda literatiirde varolan liderlik tiirlerini kendi gelisme teorisine
(Self Expansion Theory ) gore yorumlamislardir. Paylasilan liderligi bu baglamda
Avustralyali sosyal psikolog Cecil Gibb’e kadar gotiirmiislerdir. Cecil Gibb’in 1954
yilinda yazmis oldugu “Leadership” adli kitabinda vurgu yapmis oldugu siirekli

gelisme ( Continuum-Spanning) disiincesini yine onun bakis agisiyla yani

32



organizasyonlarda liderligin salt bir grup insana yada makama ihdas edilmesindense,
liderligin farkli fonksiyonlarinda kendini gelistirmis olan yada ihtisas sahibi olan
organizasyon lyeleri tarafindan paylagilmasi ve o konuda lider olan organizasyon
iiyesinden, hem formal lider yada yonetici grubunun hem de organizasyon iiyelerinin
faydalanarak kendilerini gelistirmesine vurgu yapmustir. Kendi Gelisme Teorisine
gore organizasyon iyelerinin ihtisaslarma gore lider gorevi almasi icin iiyelerin
birbirlerinin  uzmanliklarma,  bilgilerine, tecriibelerine  giivenmesinin  ve
organizasyonlarda karsilikl1 ve etkilesimli iletisim imkani olmasmin zaruri oldugunu
belirtmiglerdir.

Paylagilan liderligin uygulanmasinda bu bakis acisiyla birkag smirhilik
mevcuttur. Bunlardan ilki organizasyon iiyelerinin gorevlerde uzmanliklar1 ve
yetenekleri, digeri ise organizasyonun yagsam seyridir. Birincisi organizasyonda yetki
devri yapabilme yetene§inin mevcut olmasi i¢in iiyelerin farkli alanlarda tecriibe ve
uzmanlik sahibi olmasi gerekmektedir. Bu diisiince, kendi gelisme teorisine gore
organizasyonun i¢ kaynaklar1 yoluyla kendini gelistirmesini ifade etmektedir.
Organizasyon iiyelerinin benzer ihtisas bilgilerine sahip olmasi kendi gelistirme
teorisine gore organizasyon seviyesinde fark edilir bir gelisme saglamamaktadir.
Diger unsur olan organizasyonun hayat dongiisiinde gorev-rol etkilesimi, liyeler arasi
giiven ve yardimlasma davraniglar1 organizasyonun hayat dongiisiiniin (life cycle) ilk
safhalarindan itibaren iiyeler arasinda benimsenirse, paylasimsal liderlik anlayisi
uygulanabilir ve liyelerin farkli bireysel gelisimlerinin yolu agilarak organizasyonun

i¢c kaynaklari arttirilmis olur (Dansereu ve digerleri,2013).

2.1.1.7. Okullarda Paylasilan Liderlik Uygulama Basamaklan

Wisconsin Eyalet Egitim Dairesi’nin bu konuda 2010 yilinda yaymladig:

uygulama talimatmna gore egitim kurumlarinda paylasilan liderligin (Distributed

Instructional ~ Leadership)  uygulanmasinda  takip  edilecek  basamaklar

detaylandirilmistir. Bunlar:
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2.1.1.7.1. Lider Gruplar1 Kurulmasi

Ogrencinin dgrenim ¢iktisinda siirekli gelismeyi desteklemek igin okul
genelinde 6grenme ekiplerinin kurulmasi ve bu lider grubunun olusturulmasidir. Bu
lider guruplar1 yonetim gruplari, okul gelistirme ve yenilik gruplari, brans sozcii
gruplar1 seklinde olabilir. Bu gruplar bu konularda tecriibe ve uzmanlik sahibi

personelden olusturularak 6grenmenin nasil daha iyi yapilacaginin yollar1 aranir.

2.1.1.7.2. Vizyon olusturmak

Ogrenmeyi gelistirmek igin liderlik olusturmaktan bir sonraki basamak
okulun genelinde benimsenecek tiim Ogrencileri en yliksek O0§renme seviyesine
cikarak ortak vizyonun olusturulmasidir. Ortak vizyon, iiyelere bir zaman plan ve
takip edilecek yol yardimi saglamaktadir. Zaman planinin i¢inde 6grenme amaglar1
icin halihazirdaki durum ve varilmak istenen durum belirtilir. Okulun bu siirecte
ihtiyaglar1 ve 6grenme icerikleri de belirtilir. Ayrica periyodik toplantilar da belirtilir.
Paylagilan Vizyon igerigini olustururken 6grencilerin demografik yapilari, gecmiste
tecrilbe edilmis 6grenim siiregleri, gegmis basarilari, okulun, boélgenin, devletin
egitim vizyonu, okulun oncelikli hedefleri, vizyonun okulda olusturulacak gruplara
dagilimi, kisisel vizyonlarin olusturulmasi, okul iiyelerinin topluca yapacagi bir
calismayla ortak vizyon olusturma, okul ¢evresinden faydali girdi saglayacak bir yol
haritas1, amaglara ulasilmasi halinde 6grenimde kazanilacak iyilestirmeler belirtilir.
Paylagilan vizyon okul genelinde yapilan bir ¢alismayla benzer diisiincelerin bir
harman1 yada ihdas edilmis olan okul lider takimlarmin katilimiyla yapilan bir
calisma sonucu ortaya ¢ikabilir. Burada ihdas edilmis olan liderlik gruplarinin yada
alanlarmin vizyonlar1 ayr1 ayr1 belirlenerek bir ¢alisma plan1 yapilir.

Bu kadar cok gorevi olan bu liderler, oncelikle alt, iist, ¢evresel iletisim
kanallarin1 olusturarak ve idame ederek, kaynak ve bilgi akisma katki yapmak
zorundadir. Okul liderlerinin bu gorevlerini icra ederken formal rollerinin yaninda
takinacagi bu paralel roliinlin gereklerini yerine getirmesi i¢in bu iletisim
kanallarmin acik tutulmasi biiyiik bir zarurettir. Ayrica okul ¢evresinde ve 6grenim

siirecindeki paydaslarla da iletisimin kurulmasi ve devam ettirilmesi bir gerektir.

34



Bunun yaninda okul lideri roliinii alan tiim okul personeliyle okulda genel bir
toplant1 ve biitiinlesme faaliyeti icra edilerek, okulda temasa ge¢ilmemis, iletisim

kurulmamis hi¢bir 6grencinin kalmamasi saglanmalidir.

2.1.1.7.3. Liderlik Takimlarinin Olusturulmasi ve Gelistirilmesi

Liderlik takimlarmm olusturulmasindan sonra bu takimlarin yetki ve
sorumluluklarinin, gorevlerinin belirlenmesi gerekir. Bu sayede takim iiyeleri icin
bir ¢alisma referansi ortaya ¢ikacaktir. Liderlik takimlarmnin olusturulmasi, yapilan
arastrmalara gore 1-2 yil siirmekte kalici degisiklikler ancak bu siireden sonra
yasanmaktadir ve devam eden sistem haline doniismektedir. Bu sayede siirekli bir
bilgi akis1 ve analiz siireci olacagindan daha sonraki donemlerde ¢cembere giren yeni
iiyeler kendini igleyen bir mekanizmanin i¢inde bulacaktir.

Wisconsin Egitim Dairesinin yayinlamig oldugu bu talimat eyalet genelinde
liderligin paylasimi, 6zellikle 6gretimsel alanda liderligin paylasimi ve bunun bir
mekanizma, sistem haline getirilmesini basarmin anahtar1 olarak vurgulamaktadir.
Her ne kadar bu talimatta 6gretimsel liderlige daha ¢cok vurgu yapsa da dgretimsel
liderlige vurgu yaptigi her ciimlede paylasimi bir sifat olarak yani bu kavramin bir
niteleyicisi olarak paylasilan 6gretimsel liderlik anlaminda kullanmistir (Distributed
Instructional Leadership Handout,2010).

Linda Lambert “Paylasilan Liderlik I¢in bir Cerceve” ( A Framework for
Shared Leadership,2002) adli calismasinda oncelikle biitiin egitim camiasinin yegane
sorumlulugunun 6grencilerin 6grenmesini saglamak oldugunu belirterek, 6grenmeyi
paylasilan liderligin merkezine alip 6grenme ve liderligin birbirine baglanmasi
gerektigini iddia etmektedir. Bu diisiinceyle beraber varmis oldugu yargilar
asagidadir;

e Herkesin lider olmak i¢in hakki, sorumlulugu ve yetenegi vardir.

e Liderlige iliskin yaptigimiz tanimmla insanlarmm bu grup i¢inde olma
sinirlarmi belirler

e Egitimcinin meslek hayatinda liderlik ¢cok Onemli bir etken olup, her
egitimci idealist ve ihtisas sahibi oldugu bir egitim ortaminin istegini duyar.

Egitimciler ve yasama meclisi siirekli bir 6grenim gelisimini saglayacak bir
arac arayist icerisindedir. Liderlik yeteneklerinin gelistirilmesi bu aracin smirlarini
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belirlemektedir. Liderlik yetenegi, liderlik isinde genis tabanli, yiliksek katki saglayan
bir unsurdur. Paylasilan yiiksek liderlik yeteneginin goriildiigii okullarin genel
ozellikleri asagidadir.

¢ Yoneticiler, 68retmenler, ebeveynler ve 6grenciler ¢aligma, faaliyet, dikey
ogrenme topluluklar1 ve 6grenme odakli gruplarda yer almaktadir.

e Paylasilan vizyon sonuglar1 program biitlinliigiinde goriilmektedir.
Paydaslar kendi 6z degerlerini ve inanislarin1 paylasilmis vizyonlarda yansitarak
aktif olarak katki saglarlar. Paydaslarin ortak diisiincesi 6grenimin vizyonla nasil
iligkilendirilecegidir.

e Sorgulama tabanli bilgi paylasimi, karar ve uygulamalarda hakimdir.
Paylasilmis bilgi okulun itici giicii haline gelmistir.

e Roller ve faaliyetler genis katilimi, yardimlagsmayi, yaygm sorumlulugu
yansitmaktadir.

e Paydaslarin bu ¢aligmalarda bilgi paylasimi ve faaliyetlerinde uygulamalari
yeniligi getirmektedir.

e Ogrenci basarisi yiiksek ve siirekli gelisme siirecindedir.

Bu konuda liderlik yeteneklerinin uygulamalar1 asagida belirtilmistir.

2.1.1.7.4. Calisma Gruplan

Bu calisma gruplari; 6grenme gruplari, anlamak i¢cin 68renme gruplari,
sunum gruplari, kaynak yonetimi arastirma, degerlendirme, tepki, kullanim gruplari
okulda Ogrenimin daha ileriye tasmmmasi i¢in okulun genelinden katilimlar

olusturulan gruplardir.

2.1.1.7.5. Arastirma Takimlari

Okulda 06grenimi destekleyecek yeni uygulamalarin uygulanmasi ve
degerlendirilmesi konusunda bilgi edinmek i¢in olusturulan gruplardir. Bu gruplar
icinde okuldaki basarisiz performansin ileride nasil bir yasam sekline yol actigini

arastirmak icin eski 68rencileri arastirma gruplar1 vardir.

36



2.1.1.7.6. Dikey Ogrenme Gruplar

Ogrenciden baslayarak daha yukar1 c¢ikildikga ogrenimde etkisi olan
seviyelerin etkilesimli ve 6grencilerin ortak caligmasiyla olusturulan yonlendirme,
ogretme, miifredat belirleme, disiplin ve aile iletisim kurma gruplarindan olusmakta
olup oncelikle 6grenim siirecinin odagi olan dgrencinin bu siireci destekleyecek

ithtiyaglari, faydali zaman degerlendirmesi, kaynak tahsisi saglamaya ¢alisir.

2.1.1.7.7. Liderlik Gruplan

Liderlik gruplari, goniilliilik ve yetenek esasma gore kurulup okul gelisme
planinin olusturulmasi, analiz edilmesi, giincellenmesi ve uygulamaya konulmasi
icin yasal yoneticilerle ¢alisan gruplardir. Bu caligmalarin temel amaci 6grenimi
gelistirmek i¢in yapilan biitiinlesmis okul gelistirme cabalaridir. Siirecte katki
saglayan tiim paydaslar bu gorevi ciddi olarak ele alarak faaliyet gdstermektedirler.

Glinlimiiz paylasilan liderlik uygulayicilari, uzman egitici kadrosunun i¢inde
bir sanatkar roliinii iistlenmektedir. Paylasilan bir vizyon olusturan, grup iiyelerinin
icinde daha ¢ok vakit gegiren, 6grenmeyi silirecin merkezi haline getiren, uzmanlik
alanlarinda 6ne ¢ikan liderleri destekleyen, uygulama ve problem sahalarinda siireci
kolaylastiracak yapisal diizenlemeler yapan bir rol iistlenmektedir (Lambert,2002).

Edwars (2011) calismasinda paylasilan liderligin farkli organizasyonlarda
uygulanmasia, 6zellikle grup ve topluma uygulama ¢alismasinda bir bakis agis1 elde
etmeye caligmistir. Literatiir calismasinda bulgularda, paylasimsal liderligin en ¢ok
egitim sektoriine vurgu yaptigl, uygulandigi ve bakis acilar1 elde edildigi
goriilmiistiir. Bunun yaninda diger sektorler 6zellikle 6zel sektor, hala paylasilan
liderlik bakis acisina ihtiya¢c duyan, daha c¢ok tartigma, arastrma bekleyen alanlar
olarak goOriilmiistiir. Paylagilan liderligin farkli organizasyonlarda arastirilmaya
calisilmasi bu organizasyonlar arasinda sosyal, politik, gii¢ iligkilerinin algilanmasini
gerekli kilmaktadir. Yapilan ¢alismalar gosteriyor ki arastirmalarin odak noktasinin
salt paylasilan liderlik veya paylasilan liderligi gosteren nitelikler degil organizasyon

yapis1 ve diizeninin esas etken oldugudur. Bu konuda egitim sektoriinde yapilan
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calismalarin bu sektoriin diger sektorlerden ¢ok daha ilerde oldugunu gostermesinin
sebebinin bunun olmasi muhtemeldir. Ciinkii bir¢ok sektoriin odak noktasi insan
olmamasina ragmen egitim sektOriinlin odak noktasi insan olup insanda kalici
davranigsal degisiklikler yapmanin yolu her bir bireyde etkilesimsel, yiiz yiize,
paylasimsal bir siirecin yasanmasidir. Bu sayede organizasyonlarin temel prensibi
olan etkenlik, etkililik, verimlilik prensibinin sonuclarini gormek miimkiin
olabilmektedir.

Edwards (2011), calismasinda liderlik iizerine incelemis oldugu yazarlarin
yorumlayict bakis agist ve bireysel liderlik nosyonuna sahip liderlerin
nitelendirilmesine sert bir tanim yaparak bu tip liderlerin liderlik sorumlulugundan
uzak oldugunu belirtmektedir. Cagimizda kahraman ve bireysel liderlik algisinin
degistigini organizasyon, insan gruplar1 ve toplum i¢inde paylasilan bir lider algisina
doniistiiglinii vurgulamistir. Sonugta ortaya c¢ikan bircok liderlik uygulamasimin
amac1 basariy1 elde etmek oldugu i¢in liderlik uygulamasinin iyi yorumlanmasi bir
anlamda organizasyonun nasil tasarlandigi, tanimlandigi ve yapilandirildigiyla
ilgilidir.

Edwards’in (2011) yaptig1 calisma genis tabanli ve paylasilan liderligin farkl
organizasyonlarda uygulanmasinin farkli agilarindan degerlendirildigi bir ¢alisma
olarak goriilmektedir. Yaptig1 arastirmalarda paylasilan liderligi sembolizm,
bireysellik, aidiyet, toplum duygusu, ortak dil ve iletisim, degerler ve ahlak, dostluk,
acilarimdan degerlendirmistir. Bu acgilar1 inceleyecek olursak;

Sembolizm

Toplumun sembolik anlamda farkliliklar1 gosteren bir yap1 olarak farkli bakis
acilariyla algilanmasidir. Ayrica geleneksel etkilesimsel bakis acisina gore toplum
benzerlik ve ortakliklar1 barmdirmaktadir. Toplumun sembolik smirlar olusturarak
diger toplumlardan farkindalik olusturdugu, sosyal bir yapi olarak belirginlestigi
iddia edilmektedir. Sembolizm toplumlar arasi farkliliklar1 olusturan yapiy1, smirlari
gormemizi saglayan bir bakis acis1 olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Sembolizm bir
anlamda paylasimsal liderlige vurgu yaparak kendi toplumunu, diger toplumlardan
farklilagtiracak anlamlar yiikleyen, semboller olugsmasini saglayan sinirlart ¢izen bir
bakis acis1 olarak gormektedir. Etkilesim, yardimlagma, ortak ¢alismanin etkileriyle
bir siire sonra toplumun kazanmis oldugu toplum disindakilere gore algisi,

toplumunda yapisini olusturmaktadir.
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Aidiyet Duygusu

Paylagilan liderlik {lizerine yapilan ¢aligmalarin gézlemledigi diger bir olgu
grup tyelerinin tagimis oldugu aidiyet duygusunun bu gruplarda fark edilir sekilde
varhigidir. Grup iyelerine iiyeyi gruba baglayan duygularin neler oldugu
soruldugunda alinan cevap, farkhi kiiltiir ve igeriklere sahip iiyelerin olusturmus
oldugu gruplarin yapisindaki liderlik olgusunu gostermektedir. Sembolizm agisindan
gruplarin sinirlarinin algilanmasi gibi, aidiyet duygusu da paylasilan liderligin gruba
vermis oldugu paylasilan kimligi agiklamaktadir. Geg¢miste yapilan ¢alismalar
liderlerin psikolojik olarak gruba baglhlik duygusunu olusturmasmin bir gerek
oldugunu organizasyonlarin sosyal kimliginin bu sekilde belirginlesebilecegini hatta
organizasyon icindeki alt gruplarinda bu sekilde farklilasarak Ttiyelerine aidiyet
duygusu verebilecegini iddia etmektedir. Gegmiste farkli g¢alismalarda aidiyet
duygusu cografi olgu acisindan da incelenmis, organizasyonlar olsun cografik
bolgeler olsun ortak olgunun insanlarin bir organizasyona yada cografi bolgeye
aidiyet duygusu duymasi i¢in ortak bir seyler yasamasi gerektigi belirtilmistir.
Sosyokiiltiirel olarak o6zellikleri komsu bolgelerden farkli olan bir cografi alanin
insanlar1 bu bdlgeye aidiyet duygusu duydugunda yani gecmiste uzun bir zamanini
bu bolgede gecirip etkilesim yasamigsa sonraki donemlerde bunu vurgulamaktan ve
bundan gururla bahsetmekten ka¢inmamaktadir. Bunun yaninda ayn1 bolgeye, ailevi
veya dogum nedeniyle bagindan harig, herhangi bir bagi bulunmayan sirf
kimligindeki dogum yeri bu bolge olan, daha sonraki donemlerde etkilesimsel olarak
bu bolgede yasamamus bir birey i¢in bu bolgeye aidiyet duygusu belirmemekte farkl
grup, organizasyon veya etkilesim icinde bulundugu cografi bolgelere aidiyet
duygusu belirmektedir.

Topluluk Duygusu

Edwards (2011), topluluk duygusunu bireylerin daha iyi bir yasam ve ortak
problemlere ¢0ziim agisindan gegirdikleri ortak tecriibe olgusu olarak
tanimlamaktadir. Yani topluluk duygusuna sahip olabilmek igin ortak zorluklar1
yasamis olmak, ortak bir gecmise sahip olmak gerekmektedir. Paylasilan liderlik bu
baglamda grup liyeleri arasinda engellere kars1 ortak hareket ve paylasimi saglayan

bir kiiltiir olusturmaktadir.
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Bireyselllik

Paylagimsal Liderlik bakis agisinda sonuca gitmek i¢in bireysel uzmanliklarin
olmas1 ve uzman kisilerin o konuda liderligi iistlenmesi diisiincesi yattig1 i¢in yasal
liderlerin ve organizasyon yapisinin bireysel uzmanliklar1 desteklemesi, tesvik
etmesi, bu konuda {iyelerin uzmanlik kimlikleriyle 6ne ¢ikmasi gerekmektedir. Bu da
dolayli olarak bireysellik duygusunun oOne ¢ikmasina sebep olmaktadir. Bunun
yaninda bireysellik duygusunun yardimlasma ve ortak hareket etme duygusundan
daha baskin olmamasi gerekmektedir. Ciinkii paylasilan liderligin bir olgusu da
liderlik duygusunun iiyeler arasinda paylagimidir iiyelerden soyutlanmamaktir. Grup
bireye bir kimlik kazandirdigi i¢cin bir anlamda grup disinda bireyselligini de
desteklemektedir. Sosyal Kimlik Teorisi liyelerin grubun kimliginin algilamasindaki
farkliligin yani sira lider roliinii iistlenen lyelerin diger lyelerle ortak paydasini
aciklamaya calisirken bireyselcilige vurgu yapmaktadir. Bireysellik acisindan
incelendiginde paylasilan liderlikte 6nemli bir ikilem ortaya ¢ikmaktadir. Bir grubun
icinde paylasilan liderlik olgusunun var olmasi i¢in herhangi bir uzmanlik alaninda
bireysel 6ne ¢ikan paylasilan liderlik davranisiyla, grubun biitiinlesmesini saglama
konusundaki liderlik davranisi arasinda ikilem yasanilmasi kagmilmazdir.

fletisim

Paylagilan liderlik olgusunda grup olma siirecinde grup, bir anlamda
yardimlagma, ortak ¢alisma, siirece katki saglama gibi faaliyetleri ihtiva ettigi i¢in
zorunlu bir iletisim siireci olusmaktadir. Yani Topluluk olma iletisimle es anlamh
olarak goriilmektedir.

Dil

Habermas dil toplumlari diisiincesi, dilin topluma katkisini sorgularken sosyal
aktivitenin dil yoluyla olustugu ve topluluk olma siirecinde bir satha olan ortak
aktivite yani sosyal aktivitenin de sartinmn dil oldugunu sdylemektedir. Iletisim
konusunda hali hazirda toplumda var olan herhangi bir medya, basin yayin araci,
kullanilan dil kadar topluluk olma siirecine katki saglamamaktadir. Liderligin
paylasilan olgusunda, paylasilan liderligin amacia ulasmak i¢in yapmak zorunda
oldugu ortak faaliyetlerde kullanmilan dilin kullanilan ortak dil ile saglanacagi
belirtilmektedir.

Esiksellik (Liminality)

Liminality Tiirk¢e’de esiksellik anlaminda kullanilmis olup alanyazinda ayni

blinyede iki farkli var/olus bi¢cimini birden barindirma anlaminda kullanilmastir.
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Paylagilan liderlik olgusuyla kimlik kazanan toplumlarin ortak bir kimlikle idame
ettirdigi hayatmna teknolojinin de gelismesiyle degisik yerlerde ( havalimanlari,
internet odalari, AVM) olusturdugu yeni kimligin dahil edilmesiyle iki kimlik
arasinda olma durumunu ifade etmektedir.

Arkadashk

Paylagilan liderligin sosyal baglamda anlasilmasi i¢in arkadaslik kurumunun
toplumdaki yerini anlamak gerekmektedir. Geleneksel gruplar cagimizda yerini
kisisel gruplara birakmaktadir. Gronn, paylagimsal liderligin olustugu topluluklar: bir
bakima arkadashk yada arkadashik tabanli sosyal aglar olarak tanimlamistir.
(Edwards,2011)

Paylagilan Liderligin devlet, sivil toplum ve isletmelerdeki olumlu katkisini
ve giiniimiizdeki ihtiyacmi ortaya koymak ve yaygmlastirmak icin Ingiltere’de
Lancaster Universitesi Isletme Fakiiltesi Liderlikte Miikkemmeliyet Merkezi (Centre
for Excellence in Leadership, CEL) bir dizi arastirma sonucunu kullanicilara referans
olmasi1 i¢cin 2007 yilinda Prof.Dr. David Collinson editorliigiinde diizenlenmis bir
sekilde yaymlamistir. Yaymnin ana amact her tirli egitim seviyesinde 6grenme ve
uzmanlagsma alaninda yenilik, doniisiim, siireklilik, nitelik iyilestirmesine katkida
bulunacak doktrin ve prensipleri acgiga c¢ikarmaktir. Liderlikte Miikemmeliyet
Merkezi Ingiltere’de ¢agimmizda nitelikli 6grenmeye iliskin biitiin arastirma
sonuclarindan yararlanma amacini giiden egitim programlarmi gerceklestirmektedir
(Collinson,2007).

Paylasilmis, dagitilmis, isbirlik¢i, sebekelendirilmis (Ag,networked) liderlik
disiinceleri degisik anlamlar1 degil liderlikte otorite ve giiclin isbirlik¢i ve
paylasilmig bir sekilde kullanimini1 vurgulamaktadir. Liderlik merkezince dagitilmis
liderlikle ilgili yapilan ¢aligmalar paylasilmis, dagitilmis ve isbirlik¢i bakis agilar
lokal otorite, yetigkin ve toplum egitiminde incelenmistir. Dagitilmis liderlikle ilgili
yapilan caligmalar dagitilmis liderligin, liderligin seviyesine bakilmaksizin her
seviyede ayni sekilde uygulanacagini belirtmekteyken, John Evans (Brighton ve
Hove Koleji ) farkli seviyelerde bunun farkli uygulanabilece§ini sdylemektedir.
Yaptig1 calisma, dagitilmis liderligi otorite ve sorumlulugu dikey olarak dagitilmus,
paylasilmig liderligi otorite ve sorumlulugu yatay olarak dagitilmis sekilde gérmek
egilimindedir. Iddiasmni daha da ileri gotiirerek dagitilmis liderlik uygulamalarmin
ist seviye yani miidiir yada iist yonetici seviyesinden daha c¢ok orta seviye

yoneticilerinin uygulamalarinda daha ¢ok goriildiigiinii soylemektedir. Evans bu
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konuda liderligin ifade ettigi anlamim ve tanimimn farkli yonetim seviyelerinde farklh
oldugunu, liderlik egitim ve programlarmin tekrar degerlendirilmeye ihtiyaci
oldugunu belirtmektedir. Farkli yonetim seviyelerinde liderler hedefe ulagsmak icin
farkl faaliyetleri planlama ve yonetme sorumlulugu bulunan bireylerdir. Bu nedenle
bir organizasyonun en iist seviyesindeki liderin konseptinin, giinliik ¢aligsmalar1 icra
eden ve Ogrenci baskisini dogrudan hisseden liderin konsepti ve personel denetim
gorevini icra eden liderin konseptiyle farkliliginin olmasi1 normaldir. Ve 6nemli olan
bu farkliliklarin ortaya konulup farkli seviyelerde farkli liderlik uygulamalarinin
yapilmasidir. Calisma orta seviyedeki etkili operasyonel ve list yonetim seviyesinde
paylasimsal liderlik davranislar1 i¢in gerekli davranis ve faaliyetleri arasindaki
farkliliklar1 ortaya koymaya caligmaktadir. Orta seviye liderleri stratejik olarak
vizyonu gergeklestirme yoniindeki calismalariyla, bireylerin performansi ve giinliikk
faaliyetler iizerine odaklanan operasyonel takimlarin yonetimi arasindaki ikilemi
ortaya koymaktadir. Bu calismaya kadar iiniversitelerde yapilan 40’ iizerinde
calismanin orta seviye liderlik egitim programlarmmn liderligin operasyonel
ihtiyaglariyla iliskili olarak teknik yonetim yetenekleri {izerine (biitceleme,
kaynaklandirma, personelin etkin tahsisi, finansal kontrol ve yonetim ve dgrencilerin
koordinasyonu) odaklandigmi, %15 civarinda calismanin ise liderligin yumusak
nitelikleri olan etkileme, motive etme, karmasik durumlarda personeli giiclendirme
ve destekleme konularina deginmis oldugu, “Liderlik” kavramina teorik olarak
nadiren deginildigi gozlemlenmistir. Bunun yaninda son 10 yilda zorluklar ve
karigiklar arttikca yonetimin diger seviyelerindeki liderlik vurgusuna Atlantik’in her
iki yakasinda devlet sektoriinde deginilmis c¢aligmalar yapilmistir. Katilimcr ve
kolaylastirict yonetim teorilerinin birbiriyle iliskisi ve kars1 bakis a¢ilarinin artmasina
ragmen geleneksel kahraman liderin rol algisinin degismesinin zaman alacagi
goriilmektedir. Paylasilan liderlikle ilgili diisiinceler geleneksel bakis acilarmin
liderler ve {iiyeler arasindaki iligkisine yeni sorular yoneltmektedir. Paylasilan
liderlige yonelik ilgi, bireysel liderlik yeteneklerine yonelimden bilgi-giic iliskisinin
tekrar sorgulanmasina kaymaktadir ve bu da hali hazirdaki liderlerin konumlarini
tartigihr hale getirmektedir. Uyelerin resmi kabul algisiyla iiyelere baski olusturan
konumlarda bulunan yoneticiler bir siire sonra gercegin ve anlamin yasal tasiyicilar
haline gelmekte ve siirecle birlikte farkli dogrular1 iiyelere kabul ettirmeye
calismaktadirlar. Halihazirdaki paylasimsal liderlik iizerine yapilan tartigma, degisim

ve gelisme i¢in vizyon ve motivasyonu olusturacak duygu olusturma iizerinedir.
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Bununla  beraber arastirilmast ve yeniden degerlendirilmesi  gereken
organizasyonlarin orta seviye liderlik nitelikleri ve liderligin yeniden tanimlanmasi
iizerine hala yeterli ilgi gosterilmemektedir.

Liderlikte Miikemmeliyet Merkezinin Dagitilmis ve Paylasilmis Liderlik
Yaymnma arastrmalariyla katkida bulunan Sarah Watson (Blackburn,Darwen
Borough Konseyi) paylasilan liderlik konusunda yetiskin egitimlerinin kii¢iik ve orta
seviye takimlarda gelistirildigini gdzlemlemistir. Watson bu ¢alismasinda paylasilan
liderligin bagimsiz, Oncelikleri farkli takim yoneticileri arasinda gelisimini
aciklamistir. Caligmasi liderlikte iletisim olusturma ve silirdiirmenin bireyin
ogrenmesine ve liderin gliven kazanmasina olumlu etki yaptigini ortaya ¢ikarmigtir.

Iram Naz ( West Midlands Boélgesi Calisanlarin Egitim Dairesi) Liderlikte
Miikemmeliyet Merkezinin Paylasilan Liderlik Yaymma paylasilan liderligin
miifredat gelistirme caligmalarinda yar1 zamanli ve cografi olarak farkli dgreticilere
katkilarim1 arastiran bir arastirmasiyla katki saglamistir. Naz bu c¢alismasinda
ogreticileri sorumluluk alma ve miifredat1 sahiplenme konusunda gii¢clendirmenin ve
desteklemenin 6nemine dikkat ¢cekmektedir. Bu bakis agis1 6greticilerin tecriibe ve
uzmanliklarint gerekli gordiiklerinde uygulamalar1 konusunda cesaret sahibi
olmalarmni saglamaktadir.

Son olarak Liderlikte Miikemmeliyet Merkezinin Paylasilan Liderlik yayinma
Ian Yarrol (Telford ve Wrekin Kurulu) 6grenmenin ilk basamagi olan bdlgesel
otoritelerin tecriibelerine iliskin arastirmasiyla katki yapmustir. Calismasi bolgesel
otoritelerin diger egitim saglayan sektorlerle isbirligi yaparak ortaya koydugu genis
tabanli bir ortaklik yoluyla liderlige isbirlik¢i bir bakis agis1 kattiklarini gostermistir.

Bu yapilan yaymla ingiltere’de ulusal seviyede bir farkindalik olusturulmus,
akabinde arastirmacilar ve uygulayicilar ulusal seviyede paylasilan liderlik {izerine
calismalar1 yapmuglar, arastirmalar1 sektor sektdr uygulayarak farkli uygulama
sekillerini ortaya koymaya ¢alismiglar, Ekim,2007 ve Mart,2008 arasinda yapilan
ulusal seviyedeki degerlendirme panelinde paylasilan liderligin, calisan egitimi,
esitlik ve farklilik, liderlik miikemmeliyeti, liderlik nitelik gelistirme, 68renen ve
yetenek yonetimi, lider gelistirme konularinda 35 tane arastirma ¢alismasinin finanse
edilmesine karar verilmistir.

MTD adli ingiltere’de liderlik ve ydnetim iizerine galigmalar yapan, kurslar
ve egitim programlar1 diizenleyen bir enstitliniin 2010 yilinda derleyerek yaymnlamis

oldugu “Liderlik Yetenekleri” (Leadership Skills) adli kitapta liderde olmazsa olmaz
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birkag 0Ozellik sayarken biitiinlesme (integrity) adli 6zelligin alt paragrafinda
toplumun, liderleri farkli kimlik sifatlary, yiiksek maaslariyla gormeye egilimli
olmalarina ragmen bu goriisiin ¢cok dar ve takim potansiyelini kisitlayan bir bakis
acis1 oldugunu iddia etmektedir. Kitap, lideri yonetme siirecinde organizasyona zarar
veren her unsuru gormezlikten gelme yerine temizleme bilinciyle hareket eden, giin
icinde yaptig1 her goriismeye o goriismenin o giiniin en dnemli goriismesi gibi deger
veren, zamanini ¢aliganlari arasinda onlarla beraber calisarak gecirip zamana riayet
eden, gayretinin en yiiksegini gosteren, siirekli olumlu bir bakis agisiyla bakmaya
egilimli, calisanlarin ailesinin yasadig1 bir aciyr paylasmak i¢in c¢alisanlarin
toparlayabilen gilice sahip olan bir model seklinde tanimlamaktadir. Siiphesiz bu
ozellikler calisanlarin uzmanlik sahibi oldugu alanlarda siirece ve sonuca olumlu
katkida bulunacak bireylerin yada takim iiyelerinin gerektigi yer ve zamanda One
cikmasint saglayacak paylasilmis liderlik uygulamasmm adi konulmasa dahi

ozelliklerinin uygulandig1 yonetim sekilleridir (MTD,Leadership Skills,2010).

2.1.2. Paylasilan Liderlik Olgusuyla Ilgili Yapilan Cahsmalar

Uluslararas: alanyazinda Paylasilan Liderlik , Isten Ayrilma Niyeti ve
Psikolojik Giivenlik Algis1 arasindaki iligkiyi arastrmaya yonelik bir arastirmaya
rastlanmamistir. Bunun sebebinin Paylasilan Liderlik, Psikolojik Giivenlik ve Isten
Ayrilma Niyeti olgusunun ortak ge¢misinin 5-10 yil arasinda olmasindandir. isten
ayrilma niyetinin gecmisi ¢ok eskiye gitse de paylasilan liderlik ve psikolojik
glivenlik olgusunun geg¢misi 2000’1 yillara ancak gitmektedir. Bundan dolay1
gelecekte bu ilic olgu arasinda daha yogun c¢aligmalarin yapilacagi tahmin
edilmektedir.

Benson ve Blackman (2011) tarafindan paylasilan liderligin turizm
sektortindeki rolii konulu kalitatif ¢alismada paylasilan liderligin turizm sektoriinde
kolaylastirict bir roliiniin oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Turizm sektdriindeki firmalarda
paylasilan liderlik olgusunun kollektif sorumluluk ve esnekligin ortaya ¢ikmasinda
hizlandirici ve doniistiiriicii bir rol oynadig1 ortaya ¢ikmistir. Paylasilan Liderlik
ayrica daha yiiksek orgiitsel baglilik olgusu ortaya ¢ikarmaktadir.

Brooks ve digerlerinin (2008) ¢’ Adalet i¢in Paylasilan Liderlik “* adli

calismasinda okullardaki paylasilan liderlik uygulamalariyla ortaya ¢ikan resmi ve
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gayri resmi liderlerin adalet olgusuna etkilerini incelenmistir. Bu olguyla liderlerin
diinya algisina anlam katarak ve diinya algisinin bir parcast gibi davranarak
dontstiiriicii bir rol iistlendigi iddia edilmektedir. Liderlerin hedefe giden siirecte
paylasilan liderlik olgusuyla engelleri asacak tedbirler aldig1 iddia edilmektedir.
Sonugta yeni diinya algisinda okullarda paylasilan liderlik sosyal adaleti
gerceklestirmek i¢in bir ihtiyag olarak goriilmektedir.

Clarke (2012) Paylasilan Liderligin Proje yodnetimindeki payr konulu
arastirmasinda paylasilan liderligin problem ¢dzme konusunda vagecilmez bir olgu
oldugu iddia edilmektedir. Giiniimiiz degisken ve dinamik hayatinda esnek ve hizli
karar alabilen mekanizmaya sahip proje takimlarinda paylasilan liderlik
uygulamasinin basariy1 getirdigi iddia edilmektedir.

Conger ve Lawler (2009)’in biiyiik organizasyonlarda hayati 6neme haiz bir
olgu olarak arastirdig1 paylasilan liderlik organizasyonlarin en ¢ok ihtiya¢c duydugu
yer olan yoOnetim kurullarinda incelenmistir. Yonetim kurullarinda takim ruhu
olusturmanin en zor olgu oldugu iddia edilmis ve bunu basarmanin tek yolunun ise
yonetim kurullarinda paylasilan liderlik olgusunun hakim olmasinin saglanmasi
oldugu belirtilmistir.

Currie ve Digerlinin (2009) Ingilterede devlet okullarmda liderlik ve
kurumsal degismenin iliskisine yonelik yapmis olduklar1 c¢alismada degisim
diisiincesinin organizasyona yerlesmesinin ancak liderlik olgusu sayesinde oldugu
gozlemlenmistir.

D'lnnocenzo ve Digerlerinin (2014) yaptiklar1 ¢calismada paylasilan liderlik
olgusunun takim performansina etkisi arastirilmistir. Organizasyonda yerlestirilmis
olan paylasilan liderlik olgusunun sadece farkli taraflardan lider ortaya ¢ikarma ve
gelistirme degil ayrica bu liderlik rollerinin ¢alisanlarca benimsenmesi ve
0zdeslesmeyi sagladigi iddia edilmektedir.

Grant (2011)’in devlet okullarinda yoneticilerin paylasilan liderlik olgusu ve
yoneticilerin etkililigi konusunda yapmis oldugu calismasinda paylasilan liderligin
yoneticinin etkililigiyle olumlu ve anlaml bir iliskisinin oldugu ortaya ¢ikmustir.

Liu ve Digerleri (2014) nin paylasilan liderlik ve 6grenme davranigimnin
iliskisi tizerine yaptiklar1 caliymada psikolojik giivenlik olgusu paylasilan liderlik
davranisinin  6grenme davranisina olumlu etkisinde mediatér degisken (sarth
degisken) yani davranigin sebeplerinden biri olarak incelenmistir. Bunu da paylasilan

liderlik davraniginin olusturmus oldugu olumlu psikolojik giivenlik algisiyla,
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calisanlarin 6grenmek icin risk alma davranmisinin olumlu yonde arttig1 iddiasiyla

desteklemistir ve arastirma sonucunda bulgularla teyit edilmistir.

2.2. Psikolojik Giivenlik Olgusu

Edmondson (2003) Psikolojik Giivenlik Olgusunu, bireylerin c¢alisma
alanlarinda  algiladiklar1 kisilerarast endise’” olarak tanmimlamaktadir. Bireyin
herhangi bir konuda fikrini séylemesi, soru sormasi, geri besleme yapmasi, hatalarin
glindeme getirmesi, yeni bir fikir 6ne siirmesi seklindeki cikiglarinda digerlerinin
tepkileri organizasyonda psikolojik giivenlik algismnin cercevesini ¢izmekte ve
olumlu yada olumsuz psikolojik giivenlik algisinin olugmasini saglamaktadir.

Samra ve digerleri (2014), psikolojik giivenlik olgusunu tanimlarken
psikolojik saglik olgusuna atifta bulunarak psikolojik sagligi ve saglikli ¢alisma
alanlarini, calisanin calisma ortaminda karsilasacagi ithmal, dikkatsiz, veya bilingli
davraniglar sonucu psikolojik sagliginin bozulmasinin engellenmesi yoOniinde
olusturulmus caliyma alanlar1 olarak tanimlamaktadir. Psikolojik saglik ve psikolojik
glivenlik olgusunun, Kanada gibi bazi iilkelerde c¢alisma ortamlarinda g¢aliganin
lehine korunmasi ayni derecede 6nemli olarak belirtilmis olsa da stratejik acidan
psikolojik zarar1 engelleyen gilivenligin saglanmasi saghigin korunmasi yoniinde
almmas1 gereken tedbirler i¢in bir zorunluluk olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Psikolojik giivenlik algis1 stres olgusunun organizasyon i¢indeki etkisiyle
ilgilidir. Stres bireyin dis diinyadan aldig1 uyaranlara kars1 kontrol dis1 vermis oldugu
tepki olarak tanimlanmaktadir. Stresor bu tepkiye yol agan uyaranlardir. Stres diger
bir tanimla bireyin bulunmus oldugu organizasyonda is kosullarinin onu etkilemesi
sonucu viicudunda 6zel biyokimyasal salgilarin olusarak sozkonusu kosullara uyum
icin diisiinsel ve bedensel olarak harekete gegmesidir (Eren,1998).

Stres kaynaklar1 ¢evresel diyebilece§imiz giiriiltiiye maruz kalma, yogun is
baskisi, zaman baskisi, agwr ve tehlikeli is sartlar1 ve duygusa diyebilecegimiz
cevresel sartlarin sonucunda olusan korku, ofke, hayal kirikligi, mutsuzluk,
tikenmislik olabilmektedir. Stres fizyolojik alandada kendini hissettirmektedir.
Strese maruz kalan birey alarm durumu (fizyolojik olarak etkilerin goriildiigii kalp
atiglarinin hizlanmasi, gézebeklerinin biliylimesi, hipofiz bezlerinin salgi salgilamasi),

Kars1 koyma asamasi, ve karst koymanin basarisiz olmasi durumunda tiikenme
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asamasi, basarili olma durumunda alarm durumunun etkilerinin ortadan kalkma
asamasini yasamaktadir. Stres yaratan faktorler bireyin kendinden kaynaklanan,
cevreden kaynaklanan, organizasyondan kaynaklanan faktorler olabilmektedir
(Batlas ve Batlag, 1987). Bu calismada organizasyondan kaynaklanan stres
faktorlerinin  etkileri dikkate almmistir. Organizasyondan kaynaklanan stres
faktorleri;

I. Isin gerekleriyle kisinin yeteneklerinin uyusmamast,

II. Isin niteligi

III. Diger faktorler adi verilen ¢alisma ortaminin sosyal olmayisi, otokratik
yonetim anlayisi, degerlendirmede objektif kriterlerin olmayisi, kayirmacilik,
liyakatsizlik, iletisimin monolog (tek yonlii) olmasi, yetersiz calisma kosullari,
gelisme ve degismelerde yetersizliklerin olmasi, kariyer beklentilerinin yerine
getirilememesi, tatmine edici tcret sisteminin yoklugu, c¢alisanlar arasinda
gruplagsmanin yayginligi, birlik ve beraberlik duygusunun bulunmayis1 vb. faktorler
olarak siralanabilir (Atak,1988).

Bootzin ve Loftus (1983) Thomas Holmes ve Richard Rahe’nin yapmis
olduklar1 stres envanterine vurgu yaparak insan hayatinda strese yol agan faktorleri
arastirmalar1 sonucu 0-100 puan arasinda puanlamislar ve isten ayrilma faktoriine 50
puan, isin yeniden diizenlenmesi faktoriine 39 puan, degisik is yapma faktoriine 36
puan, iste sorumluluk degisikligi faktoriine 29 puan, amirlerle ilgili sorunlara 23
puan, olarak belirlemislerdir. Bu endekse kisisel ve ailevi faktorlerde
eklenebilmektedir. Biitiin bu endeks faktorlerinden kisinin maruz kaldigi durumlarin
puanlar1 toplandiginda 300 puani gegtiginde kisinin psikolojik rahatsizlik yasadigi
varsayllmis, 150-299 puan arasinda ise buna aday oldugu belirtilmistir. Surf ige
iligkin faktorlerin 187 puan oldugu diisiiniiliirse ise iliskin alinmas1 gereken tedbirler
ve uyumlmasi gereken normlarin oneminin ne kadar biiyiik oldugu goriilecektir.
Stresin sonuglar1 ise bireysel ve orgiitsel olarak siralanalarak bireysel sonuglari ;

[. Davranisla ilgili sonuglar,

II. Fizyolojik Sonuclar,

III. Psikolojik Sonuglar

Orgiitsel sonuglar ise ;

[. Performans Diisiikligii,

I1. Isgoren Devir Hizi, seklinde olabilmektedir (Sabuncuoglu, 1988).
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Kaya (2006) stresin olumlu yanlarinin kullanilmasmin organizasyon igin
basariy1 getirebilecegini belirtmektedir. Kaya (2006) Yerkes ve Dodson yasasini
referans gostererek organizasyon liyelerinin belirli stres seviyesinde performanlarinin
optimum olacagin iddia etmektedir. Yerkes ve Dodson 1908 yilinda fareler iizerine
yaptiklar1 uyarilma ve performans iliskisine yonelik arastirma sonuclar1 Yerkes ve
Dodson yasast yada ters ¢evrilmis u hipotezi olarak bilinir. Bu hipoteze gore bireyin
istenen performansi sergileyebilmesi i¢in uygun bir uyarilmislik dolayisiyla belirli
bir gerginlik diizeyinde bulunmasi1 gerekir. Bu diizeyin alt1 ve iistii performansi
gerekir. Bu diizeyin alt1 ve iistii performansi olumsuz yonde etkiler. Burada diisiik
uyarilmighk iki durumda goriiliir. IIki genele isgdrenin imkan ve kabiliyetiyle
basarmasinin imkansiz oldugu bir durumda ne yaparsa yapsa da kazanamayacagina
inand1g1 durumdur. Ikincisi ise isin imkan ve kabiliyetinin ¢ok altinda oldugu ve ¢ok
kolay buldugu ve gorevi rahatca yerine getirebilecegini inandig1 durumdur. Her iki
durumda da isgdren yetersiz uyarilma sonucu basarisiz olacaktir Asir1 uyarilmishk
durumunda ise iggdren sonuca yogunlastig1r ve sadece gorevi basarmay1 diisiindiigii
icin normal performansini sergileyemez. Asir1 gerginlik, giivensizlik ve korku
dogurur. Bu durum yine basarisizlik getirmektedir (Lupien ve Digerleri,2007).

Kaya (2006) organizasyonda stresin kaynagini ise Orgiitsel ¢atigsmaya
baglamaktadir. Orgiitsel Catisma ¢alisanlarm fizyolojik ve psikolojik ihtiyaglarmin
tatminine engel olan sikintilarin meydana getirdigi gerginlik halleridir. Catisma
calisanlarin birlikte calismasindan kaynaklanarak siirecin aksamasina, faaliyetlerin
karismasina ve durmasima sebep olabilir. Organizasyon iiyelerinin ¢alisma siirecinde
herhangi bir secenegin tercih edilmesinde giicliikle karsilagsmasi ve karar verme
siirecinin aksamasidir. Catismanin nedenleri ;

L Algilama farkliligindan ortaya cikan catismalar (Bilgi edirnme ve

gonderme farkliliklari, bilgi saglamada bagimsizlik, zaman anlayisindaki

farkliliklar, bolim amaglarindaki  farklhiliklar, yoneticilik goriis ve
uygulamalarindaki  farklhiliklar, yeniliklerin  gerektirdigi yeni  bilgi,
gortslerdeki farkliliklar).

II.  Amac¢ Farkliligindan kaynaklanan catismalar (Rekabetc¢i ddiillendirme

sistemi, bireysel amacglardaki farkliliklar, iletisim noksanliklari, statii

farkliliklari, ¢ikar farkliliklari, 6rgiit i¢i glic miicadelesi).

I, Orgiit ici bagimliliklarm ortaya ¢ikardigi catismalar (stratejik ve kit

kaynaklara karsilikli bagimlilik, fonksiyonel iligkilerden kaynaklanan
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bagimliliklar, orgiitsel gorev vev sorumluluklardaki karisikliklar, g¢apraz

iligkilerden kaynaklanan sorunlar) olarak tanimlanmistir (Kaya,2006).

Bunun yaninda ¢atisma bireylerarasi, birey-grup arasi, gruplar arasi, béliimler
arasl, Orgiitler aras1 olmakla beraber psikolojik giivenlik olgusunun ilgi alanina giren
konu catigmaya karsi tepkiler ve ¢atismanin yonetimidir. Catigsmanin taraflari ;

I.  Cekilme ve kayitsiz kalma,

II.  Saldirgan tavir sergileme,

III.  Akli davranma,

IV. Bahane arama,

V. Duygusal davranig gosterme yollarindan birini segebilir (Gibson ve

digerleri, 2000).

Catismanin vukubulmasinda yoneticilerin ¢atismanin yonetimi konusunda
sergileyecekleri davraniglar ;

I.  Catismay1 gbrmezden gelme,

II. Catismanin sogumasini bekleme,

III.  Yumusatma (Farkliliklarin  ortaya konularak Oneminin veya

onemsizliginin ortaya konulmasi).

IV. Giig ve otorite kullanimi yontemi,

V. Daha anlamla1 amag belirleme yontemi,

VI. Taviz verme yontemi,

VII. Catismaya sebep olan taraflar1 degistirme,

VIII. Cezalandirma yontemi,

IX. Arabuluculuk yontemi,

X.  Vurusarak ¢ekilme yontemi,

XI. Pazarlik yontemi yani herkesin kazanacagi bir durum olusturmak

(Hampton,1977).

Goriildigli gibi orgiitsel catismanin olmast durumunda ydneticinin bu
catigmaya bakis acis1 ve c¢oziim yollar1 organizasyonda performansit optimum
seviyeye cekebilir yada basarisizliga yol agabilir. Basarisizlik sonunda olusan stres
olumsuz psikolojik gilivenlik algisinin olusmasina sebep olurken, g¢atismayi iyi
yonetmenin ve catisma taraflarina ifade Ozgiirliigi ve inisiyatif vermenin
organizasyonun verimliligi ve etkililigi lizerine etkisi olumlu oldugu arastirmalarla

sabittir.
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2.2.1.1. Cahsma Alanlarinda Alinacak Psikolojik Giivenlik Tedbirleri

Guarding Works adli orgiit, caligma alanlarinda psikolojik sagligi korumak
icin yapmis oldugu arastirmalar ve deneyimlere istinaden birtakim onerileri kilavuz
seklinde yaymlanmakta, is hayatinda uygulanacak politikalara yon vermektedir.
GW (Guarding Works)’e gore psikolojik saglik giinliik hayatimizda, ¢evremizde,
toplumumuzda daha etkili davranmamiz1 saglayan diislince, his ve davranislardan
olugsmaktadir. Psikolojik gilivenlik ise farkli olarak g¢alisganin maruz kalabilecegi
psikolojik rahatsizlik riskiyle ilgilidir. Calisma ortamlarinda psikolojik giivenlik
olgusunun gelistirilmesi, psikolojik sagliga tehdit olusturabilecek tedbirlerin
almmasini gerektirmektedir. Psikolojik saglik problemleri, calisma ortaminda korku
ve endiseden baslayarak depresyona kadar giden boyutta farkli rahatsizliklar1 ihtiva
etmektedir. Bunun engellenmesi i¢in calisma ortaminda alinmasi gereken bazi
tedbirler asagidadir.

e Calisana, kendine giiven ve yeterlilik duygusu hissetmesi i¢in saygi ve
hiirmet duymak.

e Calisanin fiziksel ve psikolojik gilivenliginin saglanmasi i¢in giivenlik,
biitiinlesme ve otonomini (6zerklik) saglamak.

¢ Organizasyonda siire¢, hakkaniyet ve adalete saygili bir toplum algismni
olusturmak icin orgiitsel adalet davranigimi yerlestirmek.

Diinya Saglik Orgiitiiniin calisma alanlarinda yapmis oldugu arastirmaya gore
calisma alanlarindaki psikolojik risk kaynaklari, ¢alisanin buna tepkisi, ¢alisandaki
uzun donemli etkileri ve calisanin bu modelde ki araci degisken rolii olan bireysel

farkliliklar1 agagidaki modelde gosterilmistir.
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Sekil 2.7. WHO Psikolojik Tehlike Modeli

Psikolojik Tehlike Modeli wo)

. Caligandaki Uzun Dénemli
Is Kaynakli Stres Risk Sonuglari
~ Kaynakian Stres Tepkileri
-!§m Icerigi *Psikolojik Psikolojik ve Sosyal
‘Is Yitkii *Davranigsal *Akil Saghgn
*ls Programi *Duygusal *Biligsel Zayifliklar
ls Kontrolii *Biligsel *Sosyal ve Davranigsal Yetersizlik
*Orgiit Kiiltiirii ve Rahatsizlik
Kariyer Geligimi Psikolojik ve Fiziksel

-I§:E.v Iligkisi . *Kas ve iskelet Sistemi
*Kigilerarasi lligki Rahatsizliklari
Caliganin Igte Rolii +Kalp Rahatsizliklari

Bireysel Farkliliklar

Cinsiyet 2%

Yas é“cad@l
Egitim ®
Orgiitsel Baglik

Miicadele va a

abullenme

Paylagilan liderligin, 3 teorik mekanizmayla organizasyonda psikolojik
glivenlik iklimi olusturacagi iddia edilmektedir. Bunlardan ilki hiyerarsik liderlik
yapistyla karsilastirildiginda paylasilan liderlik, liderlik otoritesinin paylasildigi ortak
bir siireci ifade etmektedir. Resmi gorevlendirilmis ydneticinin yonetmesi yerine
organizasyon Tiyeleri liderlik otoritesini kendi arasinda paylasarak birbirlerine
liderlik yapmaktadirlar. Liderligin bu sekilde paylastirilmasi biitiin organizasyon
iiyelerine kendilerini ifade edebilmeleri icin firsat vermekte, iiyelerin psikolojik
gilivenligin Orgiit iklimini veren takim ruhuyla dolmasini saglamaktadir. Paylagilan
liderlik hem takim O6grenmesini hemde bireysel 6grenmeyi ( takim iiyelerinin),
olusturacag: orgiit iklimi ve orgiit psikoloji giivenligi (Team Psychological safety)
nispetince etkilemektedir. Orgiit psikolojik giivenligi, drgiit {iyesinin drgiit i¢inde risk
alirken kendini giivende hissetmesidir. Orgiit psikolojik giivenligi, iiyelerin orgiit

ikliminin paylasimi, ortak iklimine iligkin algis1 olup takim/grup seviyesince
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algilanabilen bir oldugudur. Orgiitsel 6grenmede oOrgiitsel giivenlik algis1
organizasyonel faaliyet siirecinde tabandan-tavana siirece gore degerlendirilir. Sosyal
bilgi isleme teorisine gore ( Social Information Processing Theory) bireylerin orgiit
psikolojik giivenliginin olusumunda iiyelerin birbiriyle etkilesiminde yasanilan ortak
tecriilbeler vasitasiyla tyelerin sahip oldugu goriislerini sdyleme cesaretlerinin
diizeyleri énemlidir. Orgiit psikolojik giivenligi, paylasilan liderligin bireysel ve
takim 6grenmesi arasinda koprii vazifesi gormektedir. Bunun iki sebebi paylasilan
liderlik yapisinin orgiit psikolojik giivenligini tesvik etmesi ve Orgiit psikolojik
giivenliginin takim ve bireysel 6grenmeyi kolaylastrmasidir (Liu ve digerleri 2014).

Paylasilan liderligin 6rgiit psikolojik giiven iklimi olusturmasi birkag teoriyle
aciklanabilir. Oncelikle hiyerarsik ve dikey liderlik yapilanmalaridan farkli olarak
paylasilan liderlik, faaliyetin veya siirecin ortak olarak gotiiriilmesi diisiincesine
dayandigi i¢in liderlik otoritesi takim iiyeleri arasinda paylagilmistir. Takim iiyeleri
hedeflere ulasirken liderlik otoritesini ve birbirlerine liderlik yapma goérevini
paylasirlar. Buda takim iiyelerinin takim i¢cinde kendilerini ifade etmesine ve gorevin
icrasinda sorumluluk almasina imkan verdigi i¢in orgiit psikolojik iklimi diisiincesini
giiclendirmektedir. Ikinci olarak liderlik sorumluluklarinin paylasiimasiyla iiyeler
birbirlerine yardim, gézlem ve birbirlerini destek imkani bulacaklardir. Buda tiyeler
arasinda giiven olusturacaktir. Uyelerin bu davranislari, iiyenin is tatminini, gdreve
katkismi ve diisiincelerini 0zgiirce sOylemek icin ihtiyact olan giiven duygusunu
arttiracaktir. Degisen ¢evrede Ogrenen toplum olma ihtiyacina karsmn yeni
ogrenmenin getirdigi belirsiz, riskli siireclere karsi liyelerin kendilerini gilivende
hissetmesi ihtiyact ¢ok fazla oldugundan orgiit psikolojik giiven ikliminin
olusturulmasi hayati bir 6nem arz etmektedir.

Ugiincii olarak organizasyon iiyeleri genelde kendilerini yoneten giiciin
karsisinda nasil daha iyi bir izlenim olusturabileceklerini diisiiniirler. Paylasilan
liderlik bu kaygilar1 azaltarak iiyelerin birbirleriyle iletisimlerinde daha samimi
davranmasma imkan verir. Sonucta yukarida bahsedilen nedenlerden dolay1
paylasimsal liderligin uygulandig1 organizasyonlarda iiyeler kendilerini giivende
hissederek goriis ve bilgilerini korkmadan ifade ederek psikolojik giivenlik algismnin

olugsmasini saglarlar (Liu ve Digerleri, 2014).
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2.2.1.3. Psikolojik Giivenlik Standartlarinin Alinma Nedenleri

2011 yilinda Kanada devletinde c¢alisma alanlarindaki psikolojik saglhigin
ekonomiye ve is dongiisiine etkisini ortaya koymak ve tedbirlerin alinmas1 amaciyla
igverenlere bir rehber olusturmak i¢in hazirlanan bir rapora gore Oncelikle is
alanlarindaki psikolojik giivenlik kavrami ortaya konmus, daha sonra bu olguya
etkide bulunan nedenler ve bunlarin giderilmesine iliskin tedbirler agiklanmistir.
Buna istinaden Kanada Psikolojik Saglik Komisyonu ulusal standart uygulamasmin
yonetmeligini hazirlamistir. Bu komisyonun yaymlamis oldugu bu rapor siddet ve
taciz yasasi (Bullying and Harrassment Legislation) gibi zorlayict degil goniilli
katilim esasma gore uygulanmaktadir. Bu oOneriler bir gecede miikemmeliyete
ulagmaktan ziyade zamanla kalic1 ve koklii iyilestirmeleri vaad etmektedir. Bu
standartlar insan kaynaklari, i yeri saglig1 ve giivenligi, organizasyonel iyilestirme,
risk yonetimi ve calisan destekleme personelleri tarafindan referans olarak
kullanilabilir. Devlet ¢apinda boyle bir standart olusturmaya iten nedenler asagida
stralanmistir.

¢ Yetiskinler igyerlerinde uyanmak ve g¢alismaya baslamak i¢cin daha c¢ok
vakit harcamaktadirlar.

e Saglikli is yasamlar1 psikolojik saglik olusturmada biiytlik rol oynamaktadir.

e Calisma alanlar1 psikolojik sagligmin korunmasi ve saglanmasi
calismasinda 6nemli rol oynamaktadir.

e Is alanlarinda olusan sikmt1 ve iyilikler ailelere, topluluklara ve topluma
yayilmaktadir.

e Her bes kisiden bir tanesi 2011 yilinda akil saghigindan sikayet etmistir.

¢ 2011 yilinda Kanadalilarin % 40 1 akil rahatsizliklarmi 20-39 yas arasinda
yasadiklarini beyan etmislerdir.

e Kanada da tiim engellilerin yaklasik % 30’una neden olan rahatsizliklarin
akil sagligi rahatsizliklar1 oldugu ve toplam saglik harcamasinin % 70’nin akil
sagligini tedavi etmede harcandign rapor edilmistir.

e Akil saglig1 nedeniyle bireyin isinden uzak kalmasi ne kadar artarsa geri

doniisiinde basarili olma sans1 o kadar azalmaktadir.
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e Acikcas1 bireyin c¢alisma alanlarinda psikolojik rahatsizlik nedeniyle
bulunamamasi nasil iiretimi azaltan bir faktorse ¢alisma alanlarinda bulunmasi da
Kanada is yasamina 6niimiizdeki 30 yilda 198 milyar dolarlik bir katki saglayacaktir.

o Akil rahatsizliklarinin yaklagik % 10-25 arasi dogrudan isveren kaynakli

olup bu engellenebilir.

2.2.1.4. 1y alanlarinda Psikolojik  Giivenlik  Standartlarinin

Uygulanmasinin Getirileri

e Calisganin ¢aligsma alanlarinda azalan yoklugu, azalan kisa vadeli ve uzun
vadeli giderler

e Artan Uretkenlik

¢ Gelisen istihdam ve azalan ¢aligan dongiisii

e Artan calisan motivesi, iireticiligi, yenilik¢iligi,

e Azalan oranlarda hata ve fiziksel yaralanmalar,

e Secilmis ¢alisan olmak i¢in daha cok birikim orani, artan iyi caligma
alanlar1 algisi,

e Azalan calisanlara psikolojik zarar konulu davalarm orani,

2.2.1.5. Olumsuz Psikolojik Giivenlik Nedenleri

Psikolojik Giivenlik ¢alisanlarin ¢alisma alanlarinda akil saghigini korumak
icin olumlu gayretlerinin sonucu, c¢alisma alanlarinda algilanan olumlu psikolojik
giivenlik olgusu olarak tanimlanwrken, bir igyerinin psikolojik giivensiz olmasina
katkida bulunan 5 neden asagida belirtilmistir.

Is Gerekleri ; Calisanin seviyesini asan makul olarak tanimlanmayacak is
agirhig1 ve gereklersi,

Is Kontrolii veya etkisi ; Calisanlarin gozlem, algi, ifade 6zgiirliiklerini
kasten engelleyen caligma kosullar1

Odiillendirme ; Herhangi bir mazeret sunmadan calisanin gerektigi yerde

takdir, taltif edilmemesi,
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Iyi niyet ; Calisanin ihtiyag, hak ve isteklerinin kasten gormezlikten
gelinmesi veya reddedilmesi,
Destek ; Kasten ¢alisandan ise yonelik teknik ve pratik kaynak ve bilgilerin,

planlamalarin, amaglarm, misyonun alikonulmasi.

2.2.1.6. Cahsma Alanlarinda Psikolojik Giivenligi Belirleyen 13 Faktor

Sekil 2.8. Psikolojik Glivenligi Belirleyen Faktorler

ORGANIZASYONDA PSIKOLOJIK GUVENLIK FAKTORLERI

ORGUT
FIZIKSEL KULTURU PSIKOLOJI
GUVENLIGIN VE SOSYAL
ORUNMAS DESTEK

PSIKOLOJIK KCIK I‘.IIEERL
HORUNMA BEKLENTI
S VE OZEL
HAYAT
DENGESI| PSIKOLOJIK
GUVENLIK
PSIKOLOJIK
IHTIYAGLAR

BUYUME
VE
GELISMER
TANIMA
VE
DULLENDIRIY

e Orgiit Kiiltiirii Orgiit Kiiltiirii, 6rgiit i¢inde ¢alisanlar1 birarada tutan ve
gerektiginde karar verme ve problem ¢6zme mekanizmalarinda kullanilan normlar,
degerler, inanislar, anlamlar, beklentileri ifade eder.

e Psikolojik ve Sosyal Destek Bireyin c¢alisma alanlarindaki s
arkadaslarindan ve iistlerinden gordiigii destek ve yardim ayni zamanda sosyal,
duygusal biitiinlesme ve giiven derecesidir.

e Acik Liderlik ve Beklenti Liderligin etkin ve destegin saglandigi
organizasyonlarda ¢alisanlarin ne yapmasi gerektigi, ne bilmesi gerektigi, yada

organizasyona nasil katkida bulunabilecekleri acikca belirtilmektedir.
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e Nezaket ve Saygi Digerlerine nezaket, itibar, saygi gosterilmesidir.

e Psikolojik Gerekleri Bir isin psikolojik giivenliginin olup olmamasi yada
psikolojik giivensizliginin azaltilmasi is sistemlerinin yeniden analiz edilmesi,
gorevlerin analizi ve risk degerlendirmesi yoluyla yapilabilmektedir.

¢ Biiyiime ve Gelisme Calisanin cesaretlendirme ve giiglendirme yoluyla
genis alanlarda yetkinlik olusturmasi, ¢alisanlarin birbirini destekleme ve gelismesini
saglayacaktir.

e Tamima ve Odiillendirme Calisanlarin ¢alisma alanlarindaki gayretlerinin
zamaninda ve yerinde fark edilmesi ve taltif edilmesidir.

¢ Gelisme ve Etkinlik Calisma alanlarinda c¢alisanlarin karar verme siirecine
ve 1s zincirine dahil edilmesidir.

oIs Yiikii Yoénetimi Zamaninda gorev ve sorumluluklarm yerine
getirilmesidir. Calisma alanlarindaki en biiyiik stres kaynagi olarak vurgulanir.

e Calisma Calisma alanlarindaki prensip, politika ve wuygulamalarin,
calisanlarin islerini basarmalar1 i¢in islerinden duyduklar1 giiven, mutluluk,
motivasyon duygularini desteklemesidir. Calisma fiziksel, duygusal ve algisal olarak
seviyelendirilebilir.

e Denge Calisanin kisisel yasami, ailesi ve isiyle arasinda bir denge
olmasidir.

e Psikolojik Korunma Calisanlarin ©6ne ¢ikmasi, sorumluluk almasi,
sorgulamasi, geri besleme talebi, hata raporu, sonuc¢larindan korkmadan yeni bir
fikir sunmasi durumudur.

¢ Fiziksel Giivenligin Korunmasi Calisanlarin fiziksel cevreye iliskin

psikolojik ve fiziksel glivenliginin saglanmasidir.

2.2.1.7. Is Alanlarinda Psikolojik Giivenlik Olgusunun Degerlendirilmesi

Is alanlarinda fiziksel giivenlik olgusunun var olup olmadig is siirecinin nasil
isledigiyle ilgili yapilan gozlemlerden ortaya ¢ikabilir. Degerlendirme kriterleri
asagidadir.
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Ise ve Siirece Katki

Psikolojik saglik ve glivenligin isyerinde tiim faaliyetlerde vazgegilmez bir
olgu olarak goriiliiyor olmast bunun bir gdstergesidir. Devam eden faaliyetlere
yoneticileri de kapsayan tiim ¢alisanlarin gozle goriiliir bir katkis1 ve yoneticilerin bu
stirece stirekli bir destegi olmakta midir?

Planlama

Yonetici olarak psikolojik gilivenlik olgusuna iliskin tedbirler belirlendi mi ?

Calisanlarimiza  rahatca konulari, arzulari, kaygilari ve fikirlerini
tartigabilecekleri glivenli bir ortam sagliyor musunuz?

Alinacak tedbirler belirlendikten sonra bunlara nasil ulasilacagina iligkin bir
planlama var m1?

Is giiciinii siirece katki ve planlama asamasma ydnlendirmek siire¢ ve
planlama konusunda fikir, diisiince sahibi ¢alisanlarin aktif katki saglamasina neden
olacagi i¢in siire¢ ve sonu¢ asamalarinda kisa ve uzun vadede olumlu gelismeleri
ortaya cikarabilir.

Uygulama

Planlarinizi uygulamaya gegirebiliyor musunuz?

Tim degisimlerin etkin olarak bilgilendirildigi ve bu degisimlerin kaygi ve
zarar olusturmadigi bir uygulama siireci var mi?

Bu uygulama yapilabilirse siire¢ organizasyonda bir aidiyet duygusu, olumlu
iligkiler, katki siirecinde psikolojik gilivenlik olgusu duygusu olusmasini
saglayacaktir.

Degerlendirme ve Diizeltme Faaliyeti

Basarinizi degerlendiriyor musunuz?

Gozlem ve degerlendirme yapilmadan uygulamaya konulan faaliyetler asariya
ulasilip ulasilmadigr konusunda fikir veremeyecektir. Basarmin idamesine iliskin
tedbirin alinamadigi siiregte uygulamalar farkli faaliyetlerin oncelik siralamasina
takilacagi i¢in uzun vadeli olamayacaktir.

Yonetimin Gozden Gegirilmesi ve Siirdiiriilebilir Gelisme

Psikolojik saglik ve gilivenlik olgusu organizasyonunuzda {is yoOnetim
kademelerinde uygulanarak, her faaliyetin, stratejik ve taktik planm, prensip ve
uygulamalarin bir pargasi oluyor mu?

Ust kademedeki yoneticilerin bilgi ve bilinci olmadan, alt kademeki icraci

personelin psikolojik giivenlik olgusunun olugmasi i¢in organizasyonda gosterecegi
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gayretlerin dikkatsizce yok olmasi tehlikesi vardir. Siirecin i¢inde psikolojik
giivenlik olgusuna iligkin tiim gayretlerin organizasyondaki tiim ¢alisanlar tarafindan

bilinmesi gerekmektedir.

2.2.1.8. Psikolojik Giivenlik Olgusunun Olusmas1 icin Yapilacak
Faaliyetler

Organizasyonda Psikolojik Giivenlik ¢ercevesinin olusmasi i¢in 6 esas unsur
asagida sirastyla belirtilmistir.

icra (Politika)

Liderler tarafindan psikolojik giivenlik olgusunun 1iyilestirilmesi icin
organizasyonda yapilacak miidahalelerdir. Bu miidahaleler:

e Liderlerin destegini saglama,

e Uygulama ekibinin olusturulmasi,

e Icranin ¢alisanlara bilgilendirilmesinden olusmaktadir.

Planlama

Organizasyondaki anahtar psikolojik gilivenlik gdstergelerinin belirlenmesi
asagida yollarla yapilmaktadir.

e Halihazirdaki siirecin gdzlemlenmesi,

e Calisanlarla anket yapilmasi,

e Degisim i¢in hazir olusluk seviyesinin 6l¢iilmesinden olusmaktadir.

Destekleme

Organizasyonda psikolojik giivenlige iliskin alinan tedbirlerin desteklenmesi
icin asagidaki tedbirler alinir.

e Calisanlara esneklik kazandirarak inisiyatif olusturulmasi,

e 5 alanlarinda saygi ¢ercevesinin olusturulmasi,

e Calisanlara akil saglig1 bilincinin kazandirilmasa.

Sakinma

Calisma alanlarinda psikoloik problem ve akil sagligi sorunlarmin olugsmasini
engellemek i¢in alinacak tedbirler;

e Islerin belirlenmesi ve calisan seciminde psikolojik saglik ve giivenlik

prensiplerinden yararlanmak,
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e Stres yonetimi egitiminin verilmesi,

¢ Ev ve is dengesinin saglanmasindan olusmaktadir.

Siire¢

Psikolojik glivenlik olgusunun olugmasi i¢in aliacak tedbirlerin uygulamaya
sokulmas1 ve uygulamalarin sonuglarinin degerlendirilmesi asagidaki yollarla
yapilabilmektedir.

e Degerlendirmenin planlanmasi,

e Uygulama siirecinin degerlendirilmesi,

e Kisa ve uzun donem getirilerin dl¢iilmesi.

Siirdiirme

Stirdiiriilebilir bir gelismenin olmasi i¢in alinacak tedbirler:

e Uygulama konusunda basarili olan birey ve gruplar1 destekleme,

e Psikolojik giivenlik kiiltiirii olusturma,

¢ Geri besleme mekanizmasini ¢alistirma faaliyetlerinden olugsmaktadir.

Caliyma Alanimin Hazirlanmasi

Stirece istirak, liderlik ve etkili rol alma psikolojik giivenlik olgusunun
organizasyonda yerlesmesi i¢cin olmazsa olmaz ilkelerinden olup bunlarm yaninda
etkili iletisimin de organizasyonda kurulmasi gerekir.

Istirak (Katki, commitment)

Organizasyonun psikolojik giivenlik yoOnetimi politikasmin acikca {ist
yonetim tarafindan isletme politikasina konularak ¢aligma alanlarinda bu olgunun
yerlesmesi i¢in 6n adim atilir. Buna iliskin organizasyonun asagida yazili konular
iizerine politikalar1 psikolojik giivenlik olgusuna katki saglayacaktir.

e Organizasyonun etik ve degerleri

e Calisan ve calisan temsilcilerinin gelisme siirecinde yer almalarinin
saglanmasi

e Siirekli bir gelisme saglamak igin planli araliklarla siirecin gdzden
gecirilmesi ve degerlendirilmesi konusunda organizasyonun politikalar1 acikca
belirtilmelidir.

Liderlik

Organizasyonun genel sorumluluguna sahip yoneticilerin, psikolojik giivenlik
olusturma olgusunun olusturulmasma iliskin standartlarn  desteklenmesi ve

uygulanmasina iliskin biiyiik rolleri vardir. Liderlerin faaliyetleri:
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e Caliyma alanlarinda psikolojik saglk ve giivenlik olgusunun etik ve
degerler sayesinde yerlesmesi ve idamesini saglamak

e Standartlar sayesinde siirekli gelismeyi saglayacak hedefleri olusturmak

e Olumlu yonde oOrgiitsel kiiltiirli olusturmak i¢in 6n ayak olmak ve model
olmak.

Katihm (Participation)

Organizasyonda paydaslarin psikolojik giivenlik olgusunda aktif, anlamli ve
etkili katilimi1 anahtar rol oynamaktadir. Bunun yaninda paydaslarin asagida
belirtilen hususlarda:

e Paydaslarin psikolojik glivenlik olgusuna iligkin ihtiyaclarmin birbirleriyle
aktif, diizenli diyalog kurmasmin saglanmasz,

e Calisanlarin psikolojik giivenlik olgusuna iliskin ihtiyaglarmim belirlenmesi,
politika belirlenmesi, bilgi paylasimi, planlama siirecinde katilimmin saglanmasi,

e Calisanlarmm  ihtiyaglarmin  giderilmesine iliskin  programlarda rol
almalarmin cesaretlendirilmesinin saglanmasi gerekir.

Isverenler asagida belirtilen hususlarda uygulamalara basvurarak psikolojik
olgunun yerlesmesini saglayabilir.

e Kisiye 6zel gizliligin olugmasi

¢ Planlama

e GOzden gecirme

e Bilgi toplama ve paylasimi

e Farklilagsma

e Hedefler ve amaclar

e Degisimin Yonetilmesi

e Uygulama

e Degerlendirme ve Diizeltici Onlemler

¢ Yonetimin gozden gecirilmesi ve Siirekli gelisim

Prof. Amy Edmondson psikolojik giivenligi “Bireylerin ¢aligsma alanlarinda is
cercevesinde algiladiklar1 kisilerarast endigse” olarak tanimlamaktadir. Bireyin
herhangi bir konuda fikrini sGylemesi, soru sormasi, geri besleme, hatalarin giindeme
getirilmesi, yeni bir fikir 6ne siirmesi seklindeki ¢ikislarinda digerlerinin tepkileri

psikolojik giivenlik olgusunun cercevesini organizasyonda ¢izecektir. Bireyin “Ben

60



bu konuda bunu séylersem digerleri dalga geger, alaya alir, ciddiye almaz”
diisiincesinin olustugu bir organizasyonda psikolojik gilivenlik olgusunun oldugu
sOylenemez. Liderlerin psikolojik giivenlik olgusunun olusturulmasi i¢in asagidaki
organizasyon davranislarmi yerlestirmesi, desteklemesi ve idame etmesi
gerekmektedir.

Nezaket-Saygi

Psikolojik giivenlik olgusunun yerlestirilmesinde en etkin organizasyon
davranisi, nezaket olgusunun yerlestirilmesi ve idame ettirilmesidir. Bireylerin
herhangi bir konuya iligkin sdylemlerine davranislarma ve katkilarma diistinerek
tepki vermek sadece endiseyi azaltmakla kalmaz ayni1 zamanda yaratici diisiinceyi de
destekler.

Saygi Cercevesinde Tartisma

Farkli gortislere sahip bireylerin saygi cergevesinde tartigmasi yaraticiliginin
kaynagidir. Caligsanlarin digerlerinin diisiincelerine karsi hosgdriilii olmay1 6grenmesi
onem arz etmektedir. Aym fikirde olmak zorlayicit olmamaly, farkli goriislere saygi
gosterilmesi konusunda ayni fikirde olunmasi gerekir.

Destekleme

Bireylerin digerlerine karsi destekleyici bir dil kullanmasi arzu edilir.
Calisma alanlarinda giiven hissedilmesi bireyin yasama arzusunu, enerjisini, keyfini
arttrmaktadir.

Is sagligi konusunda son yillarda dne ¢ikan psikolojik saglik ve giivenlik
kavram1 giderek daha cok arastirmaya konu olmaktadir. Psikolojik giivenlik ve
saglik, calisanlarin psikolojisinin sagligini konu edinmektedir.

Is saghg1 ve giivenligi konusunda diinyada bir standart olusturarak bunu is
diinyasina aktaran ilk lilke Kanada’dir. Kanada Akil Sagligi Komisyonu (MHCC)’
nun olusturmus oldugu standartlar isverenlere calisanlar1 ig¢in psikolojik giliven
ortamimin olusturulmasi i¢in sistematik bir referans sunmaktadir. Kanada devleti
calisanlarin % 69’unun psikolojik rahatsizliklara dayali uzun donemli
rahatsizliklarindan dolay: is alanlarindaki yoklugundan yillik 51.8 milyar dolarlik bir
kayba ugramaktadir. Bunun yaninda hayali varlik ( Further Presenteeism, Fiziksel
olarak ¢alisma alaninda olup psikolojik olarak bulunmamasi) olgusunun ekonomiye
verdigi zarar ise bunun yaklasik bir buguk katidir (Coldwell,2012).

British Columbia Calisan Tazminat Kurulu verilerine gore calisanlarin

calisma alanlarindaki insan haklar1 ihlalleri bildirimlerinin yaklasik % 65’inin is
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kaynakli psikolojik rahatsizlik oldugu belirtilmektedir. S6zkonusu psikolojik
rahatsizliklarin asirt ig yiikii, makul olmayan ¢alisma diizeyi, yiiksek talep-diisiik
kontrol, karmasik gorevler, adaletsizlik algisindan olustugu goriilmektedir. Bunun
yaninda sosyal destek, sagduyu, nezaket, saygi gibi insani tepkilerin koruyucu
faktorler oldugu goriilmektedir. Bununla beraber yoneticilerin g¢alisma alanlari
psikolojik giivenlik olgusu koruyucu faktorlerin arttirilarak risk faktorlerinin
azaltilmasi stratejisi olmalidir. Bu olgu, ¢alisanlarin rutin olarak ¢aligma kosullar1 ve
yonetim uygulamalarmin yapisinin kontroliinii, kararlarin almmasini, iletisim
konusunda etkilesimini  gerektirmektedir. Bu ise, calisanlarm bu yOnde
desteklenmesi, calisanlarin akil sagligina zarar verecek ihmalkar, dikkatsiz, kasti
uygulamalardan ka¢inmalarini igermektedir.

Organizasyon Kkiiltiirleri, ¢alisanlar arasinda psikolojik gilivenlik olgusunun
olugsmasimi saglamakta, buda ¢alisan ve igverenlerin siirece ylikselen derecede katki
sagladiklar1 bir ortam olusturmaktadir. Bununla beraber calisma ortamlarinda
psikolojik baski olusan kiiltiirlerde yliksek oranda nezaket dis1 davraniglar, yiiksek
personel devir orani, diisiik seviyede ahlak, ve yakinmalar, yiiksek seviyede resmi ve
gayri resmi sikayetler, uyusmayan politika ve kurallar ve diisiik performans
karsilagilan durumlar olmaktadir. Resmi yada resmi olmayan liderler olsun orgiit
kiiltliriiniin olusmasinda biiylik rol oynamaktadir, bu roldeki liderlerin istenen
davranislarda model olma sorumluluklar1 da bulunmaktadwr. Liderler sosyal
sorumluluk goéreviyle psikolojik baski olaylarina, sikayetlerine ciddi olarak egilerek,
bu konuda organizasyonda bir biling olusturmak zorundadir. Calisma ortamlarinin
psikolojik olarak giivenli bir ortama doniistiiriilmesi liderlerin asli sorumlulugudur.
Bireylerin 6zel hayatina, kisiligine saygi duymay1 gerektiren bir gizlilik prensibinin
olusturulmasi da psikolojik olgunun organizasyonda yerlesmesinin bir agamasidir.
Liderin psikolojik giivenlik olgusunu yerlestirmek i¢in esnek, ulasilabilir ve yumusak
bir yonetim sergilemesi gerekir. Bu olgular politika, anahtar performans gostergeleri,
seffaflik, yetki ve gorevlerin agikligi, is tanimlariyla somut hale getirilebilir.
Yoneticiligin yumusak gostergeleri, miinazara, uyusmazlik ¢6zliimii, problem
¢Oziimii, dinleme ve model olma davranislaridir.

Calisanlarin herhangi bir rahatsizlik ve hastaliktan sonra islerine donmemesi
yada donmesi davranislarinin nedeni bu durumdaki ¢alisanlara davranig farkliligidir.
Calisanlar rahatsizliklarinda ve hastaliklarinda adil olarak muamele gordiiklerini

disiindiiklerinde olumlu bir geri doniisle islerinin basina déonmektedir. Bu iki zit
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davranisin tek sebebi ¢aliganlarmn algiladiklar1 adalet ve hakkaniyet duygusudur.
Adalet duygusu sorumluluk ve hakkaniyet algisindan dogmaktadir. Taraflar
arasindaki iligkilerde veya etkilesimlerde davranisin icten, nezaket, saygi, hakkaniyet
cercevesinde yapilip yapilmamasi esas etkendir. Goriinen bu davraniglarin kaynagi
ise organizasyonun politika ve prensipleri olup buda iist yoOneticilere biiylik
sorumluluk yiiklemektedir. Son yillarda bu konuda c¢alisan sendikalara da calisma
alanlarinda ;

e Calisganin 1yiligi i¢in ortak anlayls ve sorumluluk duygusunun
olusturulmasi,

¢ Psikolojik baski ve taciz yasanmayan c¢alisma alanlarinin olusturulmasi,

e Calisanlarmm sikayet ve yakinmalarina egilerek calisanlarin yonlendirilmesi

e Caligma alanlarmda hosgorii kiiltiiriiniin olusturulmasi,

e Isveren ve liderlerle problem ¢oziimleri i¢in calismalar yapmak,

e Iliskileri diizelten yapic1 ¢dziimlerin saglanmas,

e Kesintisiz destegin saglanmasi konularinda politikalarin olusturulmasi igin
sorumluluklar diismektedir.

Calisma alanlarinda psikolojik baskiyla miicadele stratejileri, arabuluculuk,
baski karsit1 hareket tarzlari, baskilara kars1 kendine deger verme, hedeflere ulasirken
yardimlagsma egitimleri, cezalandirict disiplin, o6fke kontrol egitimleri, sifir-
hosgoriiye karsi kontrol egitimlerinden olugmaktadir. Calisma ortamlarinda
psikolojik  baskiya karst ¢O6zlim araniken sorulmasi gereken sorular;

Isinde basarili olmak igin ¢alisma ortammda neye ihtiyag duyuyorsun?
Isgorenin ihtiya¢ duydugu olgu ve calisma alami kiiltiiriine iliskin agiklayici bilgiler
bask1 olusup olusmadigini gosterir.

Gelecekte ¢calisma ortamina iliskin 6zelliklerin neler olmasini istersiniz?

Acik bir politikanin olmasi ve kosullarin tanimlanmasi, ¢6ziim tabanli erken
miidahale i¢in secenekler sunmaktadir.

Isinde basarili olmak adina neler yaparsin?

Katilimcilar cesaretlendirilerek politikalar dogrultusunda informal stratejilere
dahil olarak karar vermeleri saglanir.

Schepers (2008), psikolojik gilivenlik olgusunu Maslow’un motivasyon
teorisine dayandrrarak insanoglunun ihtiyaglar hiyerarsisinde temel fizyolojik

ihtiyaglardan sonra giivenlik ihtiyacini duydugunu belirtmektedir. Calisanlar calisma
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ortamlarinda hedeflere ulagsmak i¢in giiven duyduklari cevreler aramaktadirlar.
Organizasyonda fiziksel yada psikolojik giiven olgusunun Onemine iliskin son
yillarda caligmalar yapilmaktadir. Calisanlarin organizasyonda herhangi bir fikir
sunarken kafalarindan ¢ok yonlii hesaplamalar yaparak digerlerinin i¢inde
aylplanma, kiigiikk diisme pozisyonlarini hesapladigi ortamlarda psikolojik giivenlik
olgusuna rastlamak da miimkiin goriilmemektedir. Bu yonden psikolojik gilivenlik
olgusu kesinlikle kisileraras: giivenle dogru orantilidir. Her iki olguda digerlerinin
davraniglarma karsi uygun davranma yapisini olusturmaktadir. Fakat psikolojik
giivenlik olgusu ¢alisanlara degerli olduklar1 ve kendilerini organizasyonda giivende
hissettikleri olgusunu verdigi icin kisileraras1 giivenden daha once gelmektedir.
Ayrica bu olgu kutuplasmayr da azaltmaktadir. Psikolojik giivenlik olgusu
organizasyonda psikolojik iklim olarak da tanimmlanabilir. Bir liderin
organizasyondaki algilanan konumu ¢alisanlarin duyacagi psikolojik giiven
olgusunun belirleyicisi olmaktadir. Ulasilabilir oldugu diisiiniilen liderlerin
organizasyonlar1 bu olguyu ihtiva etmektedir. Bunun yaninda psikolojik gilivenlik
olgusu calisanlarin belirsiz ve bilinmeyen durumlarda Ogrenme endisesini
azaltmaktadir.

Edmondson (1999), degisen ve belirsiz ¢evrede takimlara bagimli oldugumuz
calisma hayatinda, takim olarak 6grenmeyi saglamanm yonetimsel bir zorunluluk
oldugunu iddia etmektedir. Etkililik ve Orgiitsel Ogrenmeyle ilgili yapilan ¢alismalar
hala yetersiz ve verimsiz kalmaktadir. Bunun yaninda organizasyonlarda grup
ogrenmesine etki eden faktorleri inceleyen calismalar da yetersiz kalmaktadir. Gérev
takimlarinda yapilan ¢aligmalar etkililigin, gorevin 1y1 analiz edilmesi, uygun takim
teskili, bilgi, kaynak, Odiiliin oldugu bir ortam (context, igerik) gibi yapisal
ozelliklerle saglandigin1 gostermektedir. Birgok arastirmaci arag, malzeme, fiziksel
cevre ve Odeme sistemlerini kapsayan, takim yapisi ve teskilinin gorev takimi
performansmi gelistiren en onemli degiskenler oldugunu sdylemektedir. Caligmalar
takim yapis1 ve teskilinin takim etkililigindeki degiskenligin cogunun sebebi
oldugunu gostermektedir.

Edmondson (2002), gorev takimlarinda takim 6grenme riskinin yonetilmesi
adim1 verdigi bir calismada kisilerarasi iligskiler cercevesinde incelemis oldugu
psikolojik giivenlik olgusunu, giiven (trust) olgusundan ayirarak psikolojik gliven
olgusunun takimda kisilerarasi riski azalttigini1 ve yapilandirilmis 6grenme siirecini

kolaylastiric1 bir role sahip oldugunu iddia etmektedir. Insanlarin gorev takimlarinda
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belirsiz ve tehlikeli kosullarda calisma davranislarinin farkliliklarmi anlamaya
yonelik olarak yapilan ¢alismada organizasyonda normlar, degerler ve inanglarin
belirsiz ve karmasik kosullarda insanlarin kaygilarini nasil azalttig1 gézlemlenmistir.
Organizasyonlarda ki yapisal veya c¢evresel degisikliklerde, calisanlarin
beklentilerinin olusup olusmamasi konusunda kaygilar1 olusmaktadir. Orgiit kiiltiirii
belirsizligi ve kaygilar1 tam olarak bitirememektedir. Ornegin farkli miisteri
gruplarma hitap etmek iizere iiretilen yeni bir {iriiniin basarili olup olamayacagi her
zaman teknik ve is riskini barindirmaktadir. Bu organizasyonda kaygi, endise
duygusunu arttirmaktadir. Fakat bu duygular risk degerleme yontemleri ve agik
goriismelerle giderilebilmektedir. Ayn1 zamanda organizasyon iiyeleri endise ve
kaygilar1 arttiran goriisiilmemis veya sessiz kalinmis ¢ok sayida kisilerarast iligki
riskini de yasamaktadirlar. Karmasik ve belirsiz kosullarda g¢alisanlarin her giin
birbiriyle etkilesim kurarken kars1 karsiya kaldigi bircok kisileraras1 endise
olusmaktadir. Bu kosullarda faaliyet yiiriitmek soru sormayi, yardim istemeyi,
denenmemis yollar1 denemeyi, geri beslemeyi de ihtiva eden 6grenme davranigini
gerektirmektedir. Bu davranislar arzulanan yenilik ve performans sonuclariyla da
biitlinlesiktir. Bunun yaninda bu davraniglar1 sergilemek c¢alisanlarin organizasyon
icinde rahatsiz edici, tepkisiz, bozucu, yikici, cahil bir izlenime sahip olmasi
tehdidini de barindirmaktadir. Bu hem aragsal ( igveren ve digerleri tarafindan taltif
ve degerli odillendirmenin etkili olmas1 ) hemde sosyo-duygusal ( digerleri
tarafindan onaylanma arzusu) bir cerceve sunmaktadir. Bunun sonuglarindan bir
tanesi ise ¢alisanin sonuglarin belirsiz olacagi durumlarda kisilerarasi davranislarda
risk almaktan kagmasi seklinde olugsmaktadir. Bu ise 6grenmeyi engellemektedir.
Calisanlar birbirine herhangi bir siirecle ilgili herhangi bir soru sorduklarinda cahil,
bilgisiz olarak algilanma tehlikesi hasil olur. Calisanlar herhangi bir soru sormadan
once calisma alaninda soru sorma davranmigi yaygin degilse duraksar ve soracagi
sorunun cevabini bildigini varsayar. Tam tersi bir durumda soru sormadan hatalarla
tecriilbe edip 6grenme davranigsinin oldugu ortamlarda da is bilmez olarak tanima
algis1 olusmaktadir.

Organizasyon c¢alisanlarinin bircogu Oyle yada boyle digerleri tarafindan
degerlendirilmektedir. Organizasyonda digerlerinin varligi, calisanin digerleri
nezdinde algisinin degerlendirilmesi tehlikesini olusturmakta buda g¢alisanlarin her

giin karsilastig1 imaj ve izlenim riskini olusturmaktadir.
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Edmondson (2003), calismasinda bir organizasyonda yada ¢alisma alaninda
psikolojik giivenligin olup olmadigmi tespit etmek i¢in agik uclu “Bu
organizasyonda caligmak nasil bir duygu” sorusunu sorarak yanitlara gore psikolojik
gilivenlik (Psychological Safety) ve giiven (Trust) olgusunu ayirmaya c¢alismistir.
Psikolojik giivenlik olgusu giiven olgusuyla karsilastirildiginda giiven olgusu bir
calisanin organizasyonda kisilerarast iligkilerde hissettigi deger algis1 ve rahathk
algisinin 6zellikle bir yoniinii kapsamamaktadir. Bununla beraber psikolojik giivenlik
olgusunun bir organizasyonda nasil olusturuldugunu anlatmaktadir. Psikolojik
gilivenligi bir organizasyonda c¢alisanlarin ¢aligma ortaminda ve kisilerarasi iliskilerde
algilamis olmasi risk algisidir. Giiven olgusu ise algilanan zarar gorme olgusunu
ihtiva etmektedir. Psikolojik giivenlik olgusuna gore gliven olgusunun daha dar bir
anlami vardir. Gliven olgusu taraflarin karsilikli olarak duygusal incinme, zarar
gorme duygusu olmadan olusturmus olduklar1 karsilikli giiven ortamidir. Giiven
olgusu taraflar1 karsilikli olarak ortak hareket etmekten dogacak iyi sonuglarin
beklentisi i¢cine sokmaktadir. Karsiliklilik hakim duygudur. Giiven olgusu giivenen
tarafin karar verme siirecinin sonucunda kazanilir. Giiven olgusu literatiirde rasyonel
(akilcil) ve iliskisel secim modellerine gore aciklanabilmektedir. Akilcil (rasyonel)
model de psikolojik giiven olgusu calisanin s6zsiiz olarak iliskilerde en fazla fayday1
veya en az zarari saglamak icin risk degerlendirmesi yaparak, yapmis oldugu etkin
secimleri agiklamaktadir. Giiven olgusu ise rasyonel modelde calisanlarim mantikli
oldugu icin giiven duymay1 sectigini anlatmaktadir. Giiven olgusu i¢ ve dis deger
yargisina gore bilingli olarak faydalarin hesaplanmasidir. Deger yargisinin buradaki
rolii ise iligkiye taraf veya konu olan diger bireylerin ¢alisanin hakkindaki algi ve
diirtiilerini kapsamasidir. Calisan yapacagi hareketlerde veya faaliyetlerde ¢cok yonlii
bir hesaplama icine girmektedir. iliskisel modelle giiven olgusunun agiklanmas ise
sosyal yonlerinde giiven olgusunun icine katilmasi gerektigini sdylemektedir.
Calisanlarn iligkilerinde sadece ¢ikarim hesaplamalaria gore hareket etmesini degil
diger insanlar ve gruplara da sosyal uyum olgusunu hesaba katmasini séylemektedir.
Bu bakis acisinda se¢imler ¢ok yonlii hesaplamalardan ziyade daha duygusal ve
sezgisel olmaktadir. Psikolojik giiven olgusunun giiven olgusundan ayrilan bir diger
yonii de odaklanan bakis agisidir. Giiven olgusunda calisanlar birbirine belirsizlik
durumunda bir rahatlama imkan1 saglama diisiincesinde olup digerlerinin davranis ve
giivenilirligine odaklanma daha 6n plana ¢ikmaktadir. Psikolojik giivenlik olgusunda

ise digerleri c¢aligana belirsizlik durumunda bir rahatlama duygusu, gilivenme
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duygusu vermektedir. Dolayisiyla psikolojik giivenlik olgusunda odaklama c¢alisanin
kendisine olmaktadir.

Diger yandan Psikolojik giivenlik olgusu bir organizasyon, topluluk
seviyesinde ortak, esgiidiimlii ve siliregte bireyler tarafindan benzer olarak hissedilen
bir olguyken, giiven olgusu daha bireysel yapidadir. Bir organizasyonda psikolojik
giliven olgusunu organizasyon liyeleri genelde ayni seviyede hissederler.

Psikolojik giivenlik olgusu ve giiven olgusunun farklilastig1 bir baska yon ise
psikolojik giivenlik olgusunun daha spesifik ve belirli durumlarda hissedilmesi,
giliven olgusunun ise genel olarak bir siirecte hissedilmesidir.

Edmondson ve Wooley’in (2003) yaptiklar1 bir ¢aligmada organizasyon
genelinde yapilan teskilat ve yapisal degisiklikleri iceren program degisikliklerinin
psikolojik giivenlik olgusunun hakim oldugu organizasyonlarda daha kolay oldugu
gozlemlenmistir. Oncelikle psikolojik giivenlik olgusuna sahip organizasyonda
calisan personelin program degisikliklerini destekledikleri gdzlemlenmistir.
Calisanlarin uygulanan yeni programlarda dogal davrandiklari ve hata yapmaktan
korkmadiklari, calisma siirecinde yapmayi uygun gordiikleri herhangi bir faaliyeti
hata yapma korkusuyla yapmaktan ka¢inmadiklar1 gozlemlenmistir. Bu ¢alismalar1 6
maddeli psikometrik degiskenleri kapsayan bir oOlcekle oOlctiikleri raporlanmustir.
Bununla beraber daha sonra farkli tiirdeki isletmelerdeki psikolojik gilivenlik
olgusunu Olgmek i¢in 7 maddeli farkli bir 6lcek gelistirilmistir. Hackman (1990)’1n
gelistirmis oldugu 06lcek ise psikolojik giivenlik olgusuyla miikkemmel gorev
takimlariin 6zelliklerini 6lgmeye yoneliktir. Niceliksel arastirmaya yonelik olarak
hazirlanmis olan bu 6lgeklerin yani sira niteliksel 6l¢iim i¢inde ¢alisanlara li¢ 6zellik
iizerine yogunlagsmis olan birka¢ soru sorularak arastirma yapilmistir. Bu niteliksel
calismada organizasyonda Orgiit iklimi ve etkilesimin:

1.Karsilikl1 agik iletisim ( Serbest ve kolay)

2.Saygili ve oOlgiili iletisim ( Seviye, statii, konum farklarin1 da gézeterek
dogru yer ve zamanda iletisim kurmak.)

3.1letisim siiresinin kisa ve smirli olmasi (Alt seviye calisanlarn konum
farkindan dolay1 hassas davrandiklari iletisim tiirii),

Seklinde 3 boyutta farklilastigi ortaya konulmustur.
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2.2.1.9. Psikolojik Giivenlik Olgusunu Olusturan Etkenler

Edmondson’un (2003) psikolojik giivenlik olgusuna iliskin yapmis oldugu
calismada, bu olgunun literatiir taramasinda 5 faktoriin organizasyonda psikolojik
gilivenlik olgusu olusumunu arttirdigini belirtmektedir. Bu faktorler sirasiyla liderlik,
giivenilir ve saygili kisilerarast iligkiler, uygulama alanlar1 (Practice Fields),
organizasyon yap1 destegi (Organisational Context Support) ve ortaya ¢ikan grup

dinamikleridir (Emergent Group Dynamics) seklinde siralamistir.

Sekil 2.9. Psikolojik Giivenlik Olgusunun Olusmasi igin Gereken Faktorler
PSIKOLOJIK GUVENLIK OLGUSUNUN OLUSMASI ICIN GEREKEN FAKTORLER

GUVENILIR VE SAYGILI
- KISILERARASI ILISKILER
WSTFUL AND RESPECFUL
INT

{KPE RSONAL RELATION:

LIDERLIK
LEADERSHIP

| ORGANIZASYON YAPI

UYGULAMA SAHALARI y DESTEGI
PRACTICING FIELDS _ T ORGANIZATIONAL
. _d CONTEXT SUPPORT

ORTAYA CIKAN
GRUP DINAMIKLERI
EMERGING GROUP

DYNAMICS

Liderlik

Organizasyondaki formal gii¢ iligkileri kisiler arasi risk algilamasini
etkilemektedir. Yapilan calismalar organizasyonda kotii giden durumlarin nadiren
yukar1 kademeye iletildigini gostermektedir. Psikolojik giivenlik olgusunu arttiracak
liderlik davramisinin  sergilenmedigi c¢aligma alanlarinda c¢alisanlarin  nadiren
istlerinden veya arkadaslarindan yardim istedigi gozlemlenmistir. Bu iklimi
destekleyen liderlik davraniginin oldugu organizasyonlarda ¢alisanlarin daha yaratici,
kendini rahat ifade eden insanlar oldugu gozlemlenmistir. Liderin herhangi bir olay

veya durum karsisindaki tavri caligsanlar tarafindan goézlemlenmekte ve referans
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olmaktadir. Arastirmalarin bir bulgusu da calisma gruplarmnm liderligini yapan
personelin agik olmasi, yol gosterici, yardimci olmasinin bir ihtiya¢ oldugudur.
Bunun en biiyiik faydasi ise ¢alisanlarin liderin niyet ve maksadi hakkinda her zaman
fikir sahibi olmasidir. Yapilan ¢alismalar, ¢alisanlarin bu tiir davranis sahibi
olmasinda esas unsurun organizasyonun iist yoneticileri degil calisanlarla dogrudan
iletisim kuran alt kademe yOneticileri oldugunu géstermektedir. Yani organizasyonda
psikolojik giivenlik olgusunun yerlesmesindeki esas etkenin bu insanlarin bu olgulara
sahip olmasidir. Edmondson (2003) liderlik olgusuna iligkin 3 Onemli lider
ozelliginin psikolojik giivenlik olgusunu yerlestirdigini soylemektedir. Bunlar:

I. Ulasilabilirlik

Liderlerin ulasilabilir olmasi, organizasyonda algilanan engeller ve yasaklarin
azalmasina sebep olmaktadir. Tam tersi olarak liderler otokratik davranis sekilleriyle
cezalandiric1 bir yontemle yOnetme siirecini isletiyorsa, c¢alisanlar diislince ve
fikirlerinin degerli goriilmedigi algisma sahip olacaktir. Saglik kurumlarinda yapilan
calismada liderin calisanlara ¢ok yakin davrandigi, fiziksel olarak yakin mesafede
oldugu, her zaman yardim i¢in hazir oldugu, ¢alisanin lidere basvurdugunda aptal,
bilgisiz yerine konmadigi bir calisma ortamindaki olumlu c¢alisma iklimi
gozlemlenmistir.

I1. Girdileri Tesvik Etmek (Inviting Input)

Acik olarak astlarmi bilgi, kaynak vs. girdileri i¢in siirekli ve agikca motive
eden ve girdileri yapan, geri besleme yapan, astlarma saygi gosteren ve destekleyen
liderler ayn1 zamanda organizasyon icinde aktif katilimi da dolayli olarak
saglamaktadirlar.

I11. Aciklik ve Hata Yapabilirlik

Liderlik olgusunu incelerken diger bir degisken olarak liderin organizasyonda
kabul edilebilir sekilde agik davranislar sergilemesi karsimiza c¢ikmaktadir.
Organizasyon fiyeleri genelde liderin davramiglarini yansittigi i¢in agik fikirli,
konular1 tartismaya acan bir liderin baskin oldugu bir organizasyonun Orgiitsel
davranis1 da acik fikirli ve elestiriye agik olacaktir. Statii degisikliklerinden dolay1
kendilerini birgok konuda sinirlandirilmis olarak goren calisanlarin karsisinda hata
yapilabilecegini gosteren bir lider modeli, yaraticiligi, yeni fikirlerin olusumunu
desteklemektedir. Sonuca en etkin ve verimli ulasmak i¢in yeni uygulamalar pesinde

kosan calisanlarin, organizasyonun hayatini1 tehlikeye atmayacak, kabul edilebilir
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hatalar yapmaktan ¢ekinmemesi organizasyonda yenilik¢i ve yaratict bir iklim
olusturmaktadir.

Buradan ¢ikan sonug ise ulasilabilir, girdilere agik, tesvik edici ve aciklik
yoniinden model olan liderlik, organizasyonda psikolojik giivenlik olgusunu
arttirmak seklinde olacaktir.

Giivenilir ve Saygih Kisilerarasi iliskiler

Literatiirde kisilerarasi saygi ve glivenin psikolojik giivenlik olgusuna etkisini
arastiran bircok arastirma mevcuttur. Ozellikle aym seviyede calisan mesai
arkadaslarinin olumlu destegi ve birbirine giiveni psikolojik giivenlik ikliminin
yegane belirleyicisidir. Giiven ve saygiyla 6zdeslesen kisilerarasi iligkilere sahip bir
grubun da etiketi psikolojik giivenli grup olarak ¢ikmaktadir. Sonug olarak giiven ve
sayg1 olgusunun hakim oldugu yatay grup iliskilerinde psikolojik giivenlik olgusu
yiiksektir.

Uygulama Alanlan

Onemli olan psikolojik giivenlik olgusuna herhangi bir rol alarak katilmak
degil, organizasyonda psikolojik giivenlik olgusunu yerlestirmektir. Bu olgunun
yerlestirilmesi liderler i¢in ¢ok zor bir gorevdir. Ciinkii daha 6nce buna iligkin
uygulama, deneyimleri mevcut degilse olguyu yerlestirme siirecinde karsilarina
bircok engel ¢ikacak, bircok hataya yuvarlanacaklardir. Bu herhangi bir aracin
kullanma kilavuzunu okuyarak o araci kullanmak gibi bir seydir. Kitaptan otomobil
siirmek, ucak ugurmak nasil imkansiz bir seyse, o aracin en azindan simiilatoriinde
birtakim egitimler gerekliyse, giivenli yada rahat bir ortamda simiilator vasitasiyla
matrisler olusturarak tehlikeli durumlarda imkan ve kabiliyetlerini arttirmak icin
calismak elzem ise, organizasyonlarda da psikolojik giivenlik olgusunu ilk defa
yerlestirmek boyle bir siireci gerektirmektedir. Bununla beraber bir igletme yoneticisi
icin isletmede bu sekilde rahat bir ortamda kotii gidecek durumlarda uygulamalarini
deneyebilecegi bir yonetim simiilatorii diisiincesini olusturmak pek de miimkiin
olmadig1 icin lider konumundaki personel kotii gidebilecek her ortami veya durumu
ihtiva eden oneri ve destegi siirecte kullanmalidir. Iyi giden siirecte dahi, calisanlarin
herhangi bir konuda kendilerini yetersiz gordiiklerinde danmisabilecekleri, yardim
isteyebilecekleri bir ortamin olusturulmasi simiilator iglevi gorecektir. Yonetim iglevi
icin staj programlari, yani faaliyetlerinden dolayr kapsamli bir zarar verecek

faaliyetler degil de kisilerin yeteneginin geliseceginin diisliniildiigli ortamlarin
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olusturulmasi, model olan yoOneticinin davranislarinin yOnetici aday: tarafindan
gozlemlenmesi de uygun bir yoldur.

Organizasyon Yapi Destegi

Organizasyonun yapisal teskilinin etkinlige etkisinin Gl¢iilmesine yonelik
bircok arastrma gecmiste yapilmistir. Yapisal teskil, kaynak ve bilgiye ulasimi
destekliyorsa, personel agisindan organizasyon i¢inde esit olmayan imkan ve
kabiliyetlerden dolay1 olusan giivensiz ve savunma egilimli durumlar1 azaltacagi i¢in
psikolojik giivenlik olgusunu desteklemektedir. Acik ve destekleyici, baglayici
diisiinceye sahip bir teskilat yapisina sahip organizasyonlarda karsilagilan engeller bu
teskilat yapisini giiclendirmektedir. Bununla beraber yapisal teskilat, psikolojik
giivenlik olgusunu desteklemekle beraber hayati onem tagimamaktadir.

Ortaya Cikan Grup Dinamikleri (Emergent Group Dynamics)

Resmi otorite giicii, organizasyonun yapisal teskili ve liderlik davranisimin
yaninda sempatik (informal), kendiliginden ortaya c¢ikan grup dinamikleri de
psikolojik giivenlik olgusunu desteklemektedir. Ortaya ¢ikan grup dinamiklersi,
organizasyondaki karakterlerin kisilerarasi is iligskilerinden ortaya ¢ikan karsilikl
etkilesimdir. Calisanlar otoriteyle iliskilerinde, rekabette, gilinliik 1iligkilerinde
bilingsiz olarak bazi rollere biriinmekte ve durus sergilemektedir. Bu rol ve
davranislar, karsilikli iligkilerin etkisiyle etkilesim sonucu dogan melez bir silirecin
sonunda olusmakta ve daha Onceden tahmin edilemeyerek yasanilarak tecriibe
edilmektedir. Takimilan bu roller resmi konumdan bagimsiz bir hal almakta,
psikolojik giivenlik olgusu bazen bu grup iiyelerinin kisileraras: iliskilerindeki
rollerinden etkilenebilmektedir. Dolayisiyla organizasyon tiyeleri kendi aralarmdaki
iligkilerinde kardes, baba, dost, anne, 1yi evlat, kotii evlat roliine sahip olabilmekte bu
ise organizasyon tiyeleri i¢indeki psikolojik giivenlik olgusunu etkilemektedir. Yani
hiphop tarzi giyinen, kiipe takan bir evlat patronun kotii evladi olarak algilanmakta
ve diisiincelerine deger verilmemekte, kendini rahat ifade etme imkani1 bulamamakta,

gelecekte sirketin basina gecmesi zor goriilmektedir.

2.2.1.10. Psikolojik Giivenlik Olgusunun Olusturdugu Olgular

Edmondson (2003), psikolojik giivenlik olgusuyla olusan 6grenme odakl

davranislar1 yardim isteme (Help seeking), geri besleme isteme (feedback seeking),
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hata ve kaygilar hakkinda istisare (Speaking up about errors and concerns), yenilik¢i
davranis ve yenilik¢ilik (Innovation Behavior and Innovation), iligkilerin

uyumlastirilmasi ( Boundary Spanning) olarak belirtmektedir.

Sekil 2.10. Psikolojik Giivenlik Olgusunun Olusturdugu Olgular

PSIKOLOJIK GUVENLIK IKLIMININ OLUSTURMUS OLDUGU OLGULAR

GERI BESLEME YARDIM iISTEME

ISTEME HELP SEEKING
FEEDBACK SEEKING
YENILIKCI DAVRANIS
HATA VE KAYGILAR VE YENILIKGILIK
HAKKINDA KONUSMA

ILISKILERIN
UYUMLASTIRILMASI

Yardim Isteme (Help-Seeking)

Organizasyon calisanlariin diger calisanlara herhangi bir engeli asmak icin
bilgi saglama ve farkli bakis acgis1 sunmasidir. Yardim istegi olgusu digerlerinin
yardimlasma, isbirligi yapma konusunda farkinda olma duygusunu arttirmaktadir.
Calisma ortaminda gii¢ dinamikleri, calisma siirecinde calisanlarin ihtiya¢ duyacagi
yardimi istemesine engel olabilir. Calisma arkadaslar1 giicii ( Co-worker power,)
calisma alaninda genellikle amir ve memur iligkisinin oldugu ortamlarda amir
konumundaki ¢alisganin ihtiya¢ duyacagi yardimi ast statiideki memurundan

isteyememesidir. Bu durumdaki bir ¢aliganin yardim isteyip istememe yetenegi, onun
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kisileraras1 risk olgusunu iliskiye kattigi icin astindan yardim istemek amiri diger
calisanlar goziinde yetersiz, bilgisiz seklinde yaftalanmasi diisiincesine ittigi icin
yardim isteyememektedir. Psikolojik Giivenlik Olgusuna sahip bir organizasyonda
ise amir ¢ekinmeden yardim isteyebilir.

Geri Besleme Arayisi

Ger1 besleme olgusu 6grenmeyi desteklemekte ve yoneticilerin bagarisini
arttrmaktadir.  Geri  besleme davranisinin  sergilenmesi  yOneticileri  diger
calisanlardan yardim istemeye itecegi icin, yOneticileri bu durumda digerlerinin
goziinde olumsuz elestiriye acik hale getirecegi diisiiniiliir. Bu silire¢ yonetici icin
etkisini kaybetme ve kibrinden kaynaklanan 6grenme kaygisima (Learning Anxiety )
diismesine yol agmaktadir. Siirecin sonunda yapilan hata ve karsilasilan engellerde
tecriibeli personelden geri besleme istegini yapan organizasyonlarin basariya ulastigi
yapilan ¢aligmalarda gézlemlenmistir. Ayrica organizasyon disindaki calisanlarin
verdigi geri beslemelerle siirecin olumsuz giden veya verimsiz giden faaliyetlerini
diizeltme imkani dogmaktadir.

Hata ve Kaygilar Hakkinda Konusmak

Psikolojik giivenlik olgusu, organizasyonda calisanlarin caliyma siirecinde
karsilagilan  zorluklar ve yapilan hatalar hakkinda konusma olgusunu
olusturmaktadir. Hatalar hakkinda konusma olgusu, hata yapan calisanin karsilastigi
zor durumu katlanabilir bir duruma sokmaktadir. Organizasyon ¢alisanlarmin
herhangi bir durumda yapmis oldugu hatay1 giindeme getirerek anlatmasi bir bakima
diger calisanlarin yaganmis bir tecriibesi oldugu i¢in ders almalarmi saglarken hatay1
yapan c¢alisganin bu hatay1 anlatmasi ise psikolojik gilivenlik olgusunun varligma
baghdwr. Digerleri tarafindan beceriksiz ve is bilmez olarak yaftalanma kaygisi
hatalarin ortamda konusulmasini engellemektedir.

Yenilik¢i Davranislar ve Yenilikcilik

Yenilik¢i davranislar, faydali sonucglar elde etmek i¢in mantiga dayali yeni
uygulamalarin yapilmasidir. Psikolojik giivenlik olgusu calisanlarin organizasyonda
sonuca verimli ve etkin ulagsmak i¢in yeni fikirler veya uygulamalar sunma olgusunu
da desteklemektedir. Gelisim psikolojisi aileleriyle iliskilerinde giiven duyan
cocuklarin kesfetme duygusuna, yeni bir seyi tanima ve 08renme duygusuna daha
yiiksek oranda sahip oldugunu soylemektedir. Psikolojik giivenlik olgusuyla
katilimc1 davranis sergileyen calisanlarin degisime daha az tepki gosterdigi, karar

verme siirecine katildigi, yeni fikirler sundugu, gelismis calisma yOntemlerini
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uyguladig1 gozlemlenmistir. Organizasyon i¢inde artan etkilesim, yenilik¢iligin
geregi olan diisiincelerin ¢apraz artisina (cross-fertilization) neden olmaktadir.
Dolayl olarak psikolojik giiven olgusu bilgi paylasimini gerekli kilip yerlestiriyorsa,
kisilerin yenilik i¢cin ihtiyag duydugu bilgilerde saglanmis olacaktir. Organizasyon
siirecine icten katilim, yeniligin niteliginin yaninda niceligini de etkilemektedir. Bu
sekilde katilim organizasyon genelinde calisanlarin siiregte aktif rol almasindan
dolay1 degisime kars1 tepkilerini de azaltmaktadir.

iliskilerin Uyumlastiriimasi (Boundary Spanning)

Diger gruplarla hedeflerin, programlarin, kaynaklarin esgiidiimiinii saglamak
icin iliskilerin kurulmasidir. Diger gruplarla iliski kurulmas: kisilerarasi risk almayu,
kaynak talebini ve yardim istemeyi, geri besleme istemeyi, karsilagilan engelleri
haber vermeyi ( gecikme ve yapisal problemleri) gerektirmektedir. Arastirmalar
diger gruplarla koordinasyon faaliyetlerinin grup performansini arttirdigini
gostermektedir. Organizasyonda calisan gruplarin veya bireylerin kendi islerine
gomiillip, islerini yapma silirecinde diger grup ve bireylerle koordine faaliyetine
girmedikleri durumlarda analitik diisiince yapist olusmamakta, bireyler ve gruplar
organizasyonun misyonu ve vizyonundan bihaber hale gelmektedir. Bununla beraber
psikolojik  giivenlik olgusunun yerlestigi  organizasyonlarda uyumlastirma
iliskilerinin de dogru orantili olarak arttig1 gézlemlenmistir.

Eggers (2010), psikolojik giivenlik olgusunun yerlesmis oldugu calisma
alanlarinda, c¢alisanlarm  G6grenmeyle sonuglanan hesapli risk aldiklarinda
odiillendirildigini sdylemektedir. Calisanlarin psikolojik olarak giiven duyduklari
ortamlarda siirece katilim, genellikle daha fazla 6grenme ve olumlu degismeyle
sonuc¢lanmaktadir. Psikolojik giivenlik olgusu, calisanlarin siiregte geri besleme ve
yardim i¢in talebinde yetersiz algilanma endiselerini de azaltmaktadir. Psikolojik
gilivenlik olgusu, caligma ortaminda agik ve hassas iligkiler gerektirdigi i¢in liderler,
izleyenler ve ¢alisanlar arasinda giiven olgusunu olusturmaktadir. Eger bir calisan
acik ve hassas ise digerleriyle etkilesimi, faydali bilgi paylagimi, geri besleme alma
ve verme konusunda agik olma, gelecege yonelik motive olma ve gecmisten ders
cikarma, soOzleriyle yaptiklar1 arasinda bir uyum olma gibi davranislariyla
0zdeslesmektedir. A¢iklik (Transparency) ayrica ¢alisanin diger ¢alisanla duygularini
ve degerlerini paylasmasidir. Ac¢ik olarak algilanan bir lider, izleyenlerinin yiiksek
katilim gosterdikleri psikolojik giivenlik olgusunun yerlesmis oldugu bir ¢evre

olusturmaktadir. Yiiksek katilim gosteren calisanlar daha fazla giic ve sorumluluk
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duygusu ortaya koymaktadirlar. Caligsanlar digerlerine sonucunu bilmedikleri
siireclerde hassas olduklarinda giiven olgusu pekisir. Giiven olgusu ise lider ve
izleyenler arasinda karsiliklidir. Liderler, izleyenlerine ve ise karst giiven olgusunu
yerlestirmek ve sirdliirmek icin c¢aligmahidir. Psikolojik gilivenligi yasayan
calisanlarin oldugu bir ¢alisma ortaminda birbirine giiven duyan liderlerin icraatlar
genellikle izleyenlerin niyet ve maksatlarini karsilamaktadir. Yiiksek nitelikli lider-
izleyen iliskileri 6grenme ve hedeflere ulasma beklentisini yiikseltmektedir. Boyle
bir iliski, problem ¢6zmeyi ve siireci iyilestirecek bilginin saglikli degisimini
saglayacaktir. Boyle bir durumda calisanlar endiselenmeden olumsuz duygu ve
beklentiler hakkinda da konusabilmektedir. Ortak amag¢ ve bilgi oldugu siirece
calisma ortaminda basarisizliklarindan dolay1 ayiplanmamay1 saglayan calisanlarin
rollerinin birbiriyle iliskisine yonelik algis1 ve karsilikli saygisi olugmaktadir.
Psikolojik giivenlik olgusunun yerlesmis oldugu calisma ortaminda ¢alisanlar
basarisizliklar1 bir 6grenme vesilesi olarak gorerek bu siirecten en fazla faydayi
saglayacak geri besleme ve yardim isteginde bulunurlar ve calisanlarin ayni
basarisizlig1 tekrar yasamamalar1 i¢in birbirlerinin bilgisine ¢ekinmeden basvururlar.
Bunun tersi bir durumda bu olgu eger yoksa basarisizlik durumunda g¢alisanlar,
yapilan hatadan c¢ok hatay1r yapan kisi lizerine odaklanirlar. Dolayisiyla kisiler
basarisizliklariyla 6n plana ¢ikmamak icin basarisizlikta en biiyiik paya sahip olsa ve
basarisizligin sebebini bilse dahi basarisizlik sebebi olarak 6n plana ¢ikmak
istemeyecektir. Psikolojik giivenlik olgusunu yerlestirmek i¢in siire¢ i¢inde oncelikle
yoneticilerin kendilerinin hatalarini izleyenleriyle paylasarak, yasayarak 6grenme
stirecini yerlestirmeleri gerekmektedir. Bununla beraber yonetim, genellikle giinliik
planli faaliyetlerin icrast olan (planlama, icra, kaynaklarn planlanmasi vb.)
uygulamada plana uyma siirecini takip etmek iizerine odaklanmasima ragmen, liderlik
kendisinin ve izleyenlerinin siire¢ hakkinda  bilin¢lendirilmesi  {izerine

odaklanmaktadir.

2.2.1.11. Psikolojik Giivenlik Faktorleri

Kahn (1990), organizasyonda c¢alisanlarin siirece katilim ve psikolojik
giivenlik  olgularmin  iligkisini incelemis oldugu fenomenolojik (kalitatif)

calismasinda psikolojik giivenlik olgusunu dort faktorle incelemistir. Bu faktorler:
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Sekil 2.11. Psikolojik Giivenlik Faktérleri

PSIKOLOJIK GUVENLIK FAKTORLERI

KiSILERARASI iLiSKILER

GRUP iCi VE
GRUPLAR ARASI
DINAMIKLER

PSIKOLOJIK
GUVENLIK

YONETIM SEKLI VE
SURECI

Kisilerarasi Iliskiler

Kisileraras: iligkiler, destekleyici ve giiven verdiginde psikolojik giivenlik
olgusunu arttirabilir. Bu tiir iligkiler ¢alisanlarin basarisiz olmasi ithtimali olsa dahi
sonuclarindan korkmadan miicadele etmesini saglamaktadir. Kahn, bir mimarhk
firmasinda yapmis oldugu kalitatif ¢calisma sonuglarina gore ortak diislincelere sahip
calisanlarin tehlikeli olup olmadigma bakmadan yapilan elestirilerin, yikic1 degil
yapici dzellik tasidigini gozlemlemistir. Bu ¢alisma iki asamadan olusmaktadir. 1k
asamas1 6 haftalik bir gen¢ kamp1 olup, Kahn’in hem gozlemci hemde katilimci
olarak katilmis oldugu kamptaki danigmanlarin kamp siirecinde yaptiklar1 hatalarda
diger danismanlarin dogrudan kisiyi suclayict bir tavirla degil de “Bunu farkli olarak
su sekilde de deneyebilirdiniz” seklinde yaklagimini organizasyon siireci i¢inde tanik
oldugu aciklik ve destekleyici davranislara baglamaktadir. Diger calisanlarin olumlu
destegi sebebiyle silirecin i¢inde miicadele eden ¢alisanin psikolojik giiveni

yasadigimi da sdylemek yersizdir.
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Grup ici ve Gruplar Aras1 Dinamikler

Bilgilendirilmemis veya bilingsiz rollerle 6zdeslesen ¢alisanlarin psikolojik
gilivenlik olgusunu etkiledigi Kahn tarafindan iddia edilmektedir. Organizasyonda
grup lyelerinin bilingsiz olarak sergilemis oldugu kisileraras1 iliskiler, ittifaklar,
nifak, hile vb. davramiglar calisanlarin endise, kaygi, biling ve bilingdisinin
karmasindan olusmaktadir. Caliganlarin ¢alisma alanlarinda tistlendikleri roller kadar
bu dinamiklerin degiskenligi de artmaktadir. Ayni calisan farkli otorite ve saygiya
sahip iki farkli role biiriindiiglinde olusturdugu dinamiklerde farklilasmaktadir.

Yonetim Sekli ve Siireci

Kahn (1990), destekleyici, esnek, acik yonetim sekillerinin psikolojik
glivenlik olgusunu arttirdigin1 sdylemektedir. Liderlerin sistemin taleplerini ve
calisanlarin1 destekleyici ve agik bir duruma getirmek i¢in destekleyecek sekilde
uyumlastirmasi gereklidir.

Esen (2011), calisanlarin orgiite cezbolmasi (Organizational Engagement)
adli calismasinda ise cezbolma, orgiite cezbolma kavramlarini kullanarak yapmis
oldugu arastirmada calisanlarin tatmin, baglilik ve hatta cezbolmanin gerceklesmesi
icin isin Otesinde baska unsurlarin varliinin gerektigini sOylemistir. Tatmin ve
baghlik unsurlar1 daha Once yapilan caligmalarda sik¢a irdelenmesine ragmen,
cezbolma calisanin bu iki kavramdan daha biiyiik bir duygusal baglilik hissederek
kendini ise fiziksel, biligsel, duygusal olarak vermesi diye tanimlanmistir. Duygusal
olarak cezbolma c¢alisanin c¢alisma ortaminda anlamli iligkiler kurarak empati
kurmasi olarak tanimlanmistir (Esen,2011). Biligsel cezbolmay1 ¢alisanin misyon ve
rollerinin farkinda olmasi olarak tanimlamistir. Cezbolmanin dogal sonucu olarak
calisanin tatmin olmas1 yoluyla, psikolojik giiclenme duygusunun yasanmasi olarak
goriilmiistiir. Psikolojik olarak giiglenmis ¢alisan ise yeni ve farkli yol arayigina giren
calisgan olarak tanimlanmistir. Bu yoniiyle yeni ve farkli yol arayis1 psikolojik
glivenlik olgusunun yerlesmis oldugu bir organizasyonda calisanlarin da sikca
yapmis oldugu bir davranis bicimi ve bir faktor olarak arastirmalarda karsimiza
ctkmaktadir. Cezbolma duygusunun organizasyonda yerlesmesi icin de gereken
unsurlar olan c¢alisanlar1 cesaretlendirme, 6grenme ve gelisme i¢in ¢alisanlara firsat
saglama, Odiillendirme, 6rgiitiin yararina en iyisini yapmalar1 i¢in kendilerine olanak
saglama seklinde tanimlanmis psikolojik giivenlik olgusunun da bu faktorlerle
benzer, bazilartyla ayni faktorleri barindirdigr calismalarda goriilmektedir

(Esen,2011).
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Goldweber (2013), okullarda yapmis oldugu calismada 6grencilerin baski
algistyla hissettigi unsurlar1 (fiziksel, sozsel, iligkisel, siber, hirsizlik, cinsel igerikli
konusmalar) ve sosyo-duygusal (i¢sellestirme, kurbanlastirma) algilariyla okul iklimi
(gtivenlik ve aidiyet ) faktorlerinin algismi ve baski iklimiyle iligkini incelediginde,
olumlu okul iklimi unsurlar1 olan giivenlik ve aidiyet algismin baski (bullying,
zorbalik) algisiyla ters iliskili oldugunu sOylemistir. Bu iklimin yerlesmesi ve
idamesinde anahtar roliin ise olumlu destek gosteren Ogretmenler ve okul
calisanlarinda oldugunu sdylemistir.

Calisanlarin ¢galigma ortaminda algiladiklar: psikolojik giivenlik ve kemik-kas
sikayetleri iligkisi lizerine 2014 yilinda yapilan bir ¢alismada olumsuz psikolojik
gilivenlik algisinin stres kaynagi ve calisanlar {izerine yikici, bozucu bir etkiye sahip
oldugu bunun da artan kas-kemik sikayetlerine yol actigi tespit edilmistir
(Golubovich ve digerleri,2014). Islemsel bakis agis1 (Transactional Approach) stres
kaynaklarinin zaman i¢inde dinamik bir siirecte, kisisel ve cevresel degiskenlerle
etkilesimi sonucu strese yol actigii ifade etmektedir. Bu siirecte stres yapicilarin,
calisanin ¢alisma ortaminda zorluklara karst gelistirmis oldugu davranigsal,
duygusal, sosyal stratejilerden olustugu, bazen uyum saglayici ve sikayetleri azaltici
etkiye sahip oldugu, genelde de uyumu zorlastirict ve sikayetleri arttirict etkisinin
oldugu soylenmistir. Cesitli i gerekleri ve organizasyonel kisitlamalarin potansiyel
calisma-is stres yapicilart oldugu, bunlarin da calisanin arzu edilen performans
gostermesini engelledigi belirtilmektedir. Calisma ortaminda stres yapici faktorler
olan rol karmasasi, rol uyusmazligi ve calisma ortamindaki olumsuz algilar (¢calisma
alaninda algilanan siyaset ve biirokrasi,vb.) oldugunda ¢alisanlar talep edilen
performanst gostermek i¢in yaptiklari miicadelede hayal kirikligma, tikenmislige,
depresyona itilmektedir. Bu durum fiziksel olarak kas gerilmesi, panik atak,
davranigsal olarak diisiik performans gibi sonuclara yol agmaktadir. Islemsel bakis
acis1 diger modellerden (talep-kontrol-destek modeli, ¢aba-6diil denge modeli ) farkli
olarak calisanlarin ayni stres yapicilarma nasil farkli tepkiler gelistirdigini
aciklamaktadir. Stres yapicilara karsi ¢alisanlarin kullanmis oldugu etkili teknikler
iyimser bakis acisi(optimism), biligsellik (conscientiousness) gibi davraniglardan
olusmaktadir.

Higgins (2014), okullarda organizasyonel oOgrenme olgusunu incelemis
oldugu calismasinda organizasyonel 6grenme kavramimin 3 boyutu olan psikolojik

glivenlik, deneme (experimentation, deney) ve liderlik olgularini incelemistir.
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Organizasyonel O0grenme kavraminda ozellikle 6zel isletmeler icin calisanlarin
onceki tecriibelerinin bilgi icin bir sermaye ve potansiyel oldugu, bunun
organizasyonun Ogrenme ve gelismesine yardim ettigi disilincesindedir.
Organizasyonel 0grenmenin daha genis boyutta anlami, organizasyonun insanlarin
karmagik sorunlarda nasil disiindiigiine iliskin biligsel bir bakis agis1 olmasidir.
Biligsel bakis agisma zit bir diger bakis agist olan sosyo-kiiltiirel bakis agisinin
anlam1 ise c¢alisanin organizasyonla etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan davranis,
uygulama, faaliyetlerle 6grenmesidir. Sosyo-kiiltiirel bakis agis1 organizasyonel
ogrenme olgusundan daha ¢ok sosyal uygulamalarin bireylerin 6grenmesine nasil
sekil verdigi ilizerine yogunlagmaktadir. Higgins (2014), calismasinda incelemis
oldugu psikolojik giivenlik olgusunda yine Edmondson (2003)’u referans alarak,
calisanlarin organizasyonda psikolojik olarak rahat hissettiklerinde mantiksal olarak
dogru yollar1 izleyerek yaptiklar1 hatalar1 yada calisanlarin ikilemde kaldiklar1 bir
konuyu diger c¢aliganlara sormasini organizasyon icin Ogrenme firsati olarak
gormiistiir. Bu konu {lizerine gitgide artan calismalarda okullarda bireylerin
inisiyatifleri ve risk alma derecesiyle 6grencilerin 6grenmesi arasinda dogru oranti
oldugu goriilmektedir.

Aslina bakilirsa bu ¢alismada incelenmis olan psikolojik giivenlik olgusunun
halihazirda alanyazinda gecen anlami ile Higgins (2014)’in organizasyonel 6grenme
olgusunun deneme (experimentation, deney) faktoriinlin uygulama prensipleri
benzerlik icermektedir. Deney faktorii Ogretmenlerin okuldaki deneyimlerine
istinaden c¢ikan sonuglarmi geri besleme, diizeltme, gelistirme maksatli olarak
kullanmasidir. Bir 68retmenin bu siireci isletmesi i¢in organizasyonda hatalarmi
cekinmeden tartigmaya, elestiriye agabilecek bir psikolojik gilivenlik ortaminin
olmasi zaruridir. Aksi takdirde Ogretmen eger yaptig1 hatalar1 elestiriye, tartismaya
acmaya yanasmazsa, kii¢iikk diisme, ayiplanma kaygisi olusursa (olumsuz psikolojik
iklim, negative psychological climate) “’Uygulama’ olgusunun da olusmasi
beklenemez. Higgins, bu ¢alismasinda birbirinden ayr1 diisiiniilemeyecek iki olguyu
islemistir.

Higgins (2014), organizasyonel 6grenmenin, liderlik boyutunda ise okulda
olmas1 gereken liderin esas sorumlulugunun okulunun teskilatini, personelini,
miifredatin1 belirlenen hedef ve degisimle uyumlastrmak oldugunu sdylemistir.
Gilinlimiizde okuldaki liderlerin 6niine ¢ikan engeller olan kaynak yetersizligi, bilgi

kirliligi ve yetersizligi, paydaslarin rekabeti hedeflere ulagsmayi imkansiz hale
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getirmektedir. Aynen 6gretimsel liderlik gibi organizasyonel dgrenmenin liderlik
olgusu da liderin esas gorevinin okulu organizasyonel 6grenme i¢in uygun bir hale

getirmek oldugunu iddia etmektedir.

2.2.2. Psikolojik Giivenlik Olgusu Ile Tlgili Daha Once Yapilmus

Cahsmalar

Psikolojik Giivenlik Olgusunun ulusal ve uluslararasi alanyazinda ge¢misi
cok eski olmadig1 i¢in daha dnce dogrudan psikolojik gilivenlik olgusunu arastiran
cok az arastirmaya rastlanmistir. Bunun yaninda bu olgunun etkiledigi diger olgular
ve aract degisken oldugu arastrmalardan ulasilabilen arastirmalar asagida
siralanmigtir. Psikolojik Giivenlik olgusunun dogrudan yada dolayli is hayatina,
mikro ve makro ekonomik hayata, sosyolojik hayata, aile hayatina ciddi etkileri
oldugu asikar olup giin gectikce daha cok arastirmaya konu olmaktadir. Sadece
Ingiltere’de stres ve zayif psikolojik giivenlik olgusu kaynakli isgdren devrinin
ekonomiye yillik maliyetinin 25.9 milyar pound oldugu tahmin edilmektedir. (Dollar
ve digerler1,2012).

Dollard ve Digerlerinin (2012) 23 Polis Merkezinde 14 ay siiren
arastirmasinda calisma ortamida c¢alisandan yiiksek 1s beklentisinin oldugu
ortamalarda organizasyonda olumlu psikolojik giivenlik algisinin is stresine olan
etkisi arastirilmistir. Arastirmacilar olumlu psikolojik giivenlik olgusunun yerlesmis
oldugu organizasyonlarda yiiksek is giliciine ragmen hissedilen is stresinin psikolojik
glivenlik olgusunun yerlesmemis oldugu organizasyonlara nazaran daha diisiik
oldugunu gozlemlemislerdir (Dollard ve digerleri, 2012). Ayn1 arastirmanin iginde is
alanlarindaki psikolojik tehlikeler sebebiyle olusan psikolojik rahatsizliklarin
isgérenin saghgmi ciddi olarak etkiledigi ve i3 gOren maliyetini arttirdigi
belirtilmektedir.

Eggers (2010) yazmis oldugu makalede psikolojik gilivenlik olgusunun
yasandig1 organizasyonlarda calisanlarin hesapli risk almasmin odiillendirildigini,
hesapli risk almanin organizasyonlarda daha fazla 6grenme davranisina yol actiini,
daha fazla Ogrenme davranisinin organizasyonda olumlu ve faydali degisimi
sagladigini iddia etmektedir. Ayrica psikolojik giivenlik olgusunun yerlesmis oldugu

organizasyonda calisanin herhangi bir geri besleme yada yardim talebi durumunda
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yetersiz, ise yaramaz etiketleriyle yaftalanmasi korkusunun yasanmadigi ayni
calismada iddia edilmektedir. Liderin bu denli 6nemli bir etkiye sahip olan bir
olguyu yani Psikolojik Giivenlik Olgusunu organizasyonda yerlestirmesi i¢in diizenli
calisarak giiven teskin etmesi gerektigi belirtilmistir.

Schepers ve digerlerinin (2007) 361 iiniversite Ogrencisiyle yaptiklari
calismada psikolojik giivenlik olgusunun ¢alisma takimlarinda kisilerarasi giiven ve
deger gorme algisimi giiclendirdigi ve egitim ortamlarinda teknoloji kullanimini
tesvik ettigi gozlemlenmistir. Calisma takim teknolojileriyle olusturulmus calisma
organizasyonlarinda yapilmis olup takim teknolojileriyle kastedilen olgu
kisilerarasinda esgiidiim, isbirligi, iletisimi saglamak {iizere elektronik aglarin
kullanildig1 calisma organizasyonlaridir. Bu sayede geri besleme, fikir aligverisi,
tartisma forumlari, bilgi degisimi, mesajlasma saglandig1 i¢in organizasyon
iiyelerinin cografi ve zamansal engellerin iistesinden gelmesi saglanmaktadir.
Olumlu Psikolojik Giivenlik Olgusunun oldugu organizasyonlarda bu tiir grup
teknolojilerinin kullanimmin daha yaygm oldugu bu arastirma sonuglarmna gore iddia
edilmektedir. Grup teknolojilerinin olusum siirecinde kisilerarasi glivenin anahtar
roliinde oldugu iddia edilmektedir (Schepers ve digerleri (2007).

Walumbwa ve Schaubroeck (2009)’in ABD’de biiyiik finans kuruluglarinda
calisan 894 calisan ve 222 ydnetici iizerinde yaptiklar1 ’Liderlik Ozellikleri ve
Calisanin ifade Ozgiirliigiinde Etik Liderlik ve Psikolojik Giivenlik Olgusunun Arac1
Degisken Rolii’” adli arastrmasinda liderlerin etik davraniglarinin ¢aligsanlarin
kendilerini ifade seviyesini artirdigini ve psikolojik gilivenlik algisinin bu iligkide
kismi aract degisken rolii iistlendigi gdzlemlenmistir. Calisanin Ifade Ozgiirliigii
olgusu (employee voice ) en basit anlamiyla ¢alisanin organizasyonel konularda
yapici Onerilerde bulunmasi ve fikirlerini 6zgiirce ifade edebilmesidir. Bu ¢alismada
psikolojik giivenlik algisinin c¢alisanin ifade Ozgiirliigii algisin1 olumlu olarak

arttirdig1 gozlemlenmistir.

2.3. Isten Ayrilma Olgusu

Bothma ve Roodt (2012), isten ayrilma niyeti Olgeginin gecgerlilik ve
giivenilirlik caligmasinda, isten ayrilmanin isgdrenin isten ayrilma planmnin son

sathasi oldugunu, bundan sonra isten ayrilma davranisinin geldigini belirtmektedir.
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Isten ayrilma niyeti ise isgdrenin bilerek ve istekli bir sekilde isten ayrilmay1 istemesi
olarak tanimlanmustir. Alanyazinda isten ayrilma niyetini, psikolojinin bilissel ve
duygusal dallarindan ayristirmak i¢in tanimlamalar yapmuslardir. Davranigsal isten
ayrilma niyetinin, isten ayrilmanin gerceklesmesiyle olumlu iliskili oldugu iddia
edilerek isten ayrilma niyeti bir¢cok arastirmaci tarafindan isten ayrilma davraniginin
dogru bir gdstergesi olarak alanyazina sokulmustur. Isten ayrilma isgdrenin hali
hazirdaki ¢alisma ortamindan bir kagma yolu olarak goriilmektedir. Isten ayrilma
isgorenlerin diger isletmelerde calisma istegi veya transferiyle yatay yonde bir
hareket ~ (horizontal mobility) olarak goriilmektedir. Perez (2008), yaptigi
arastrmada her ne kadar alanyazinda isten ayrilma davranisinin ana gostergesinin
isten ayrilma niyeti oldugunun sik¢a vurgulandigini belirtmis olsa da bunun yaninda
isten ayrilma niyeti olmadan da isten ayrilma davranmigi gosteren calisanlarin ani
cikan durumlara karsi tepki olarak bu davramis1 gelistirdiklerini iddia etmektedir.
Fakat bu degerin toplam c¢alisanlarda % 5 gibi bir oran olusturdugunu
gozlemlemistir.

Isgdren devri, calisma hayatmnin her alaninda standartlar olusturmaya ¢alisan
iilkemizde hemen hemen her sektorde bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Makro
diizeyde iilke ekonomisinde vasifli iggoren ihtiyacinin artmasmin yaninda, isgdéren
devir oraninin yiiksek olmasi da 6ncelikle isverene daha sonra da devlete finansal bir
yiik olusturmaktadir. Dolayisiyla lilkemizde tiim sektorlerde, kamu sektorii olsun
Ozel sektor olsun, isgiicli devir orani bir problem olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Yapilan arastirmalar ise iggdren devrini etkileyen en biiyiik etkenin isten ayrilma
egilimi oldugunu ortaya koymaktadir. Bu egilimin sebeplerini ortaya koyacak
davraniglarin ¢ikarilmasi hem sektérel hemde genel anlamda tedbirlerin alinmasini

saglayacaktir.

2.3.1.1. isten Ayrilma Davramsinin Ozellikleri

Isten ayrilma niyeti calisanin organizasyonda hissettigi duygular olup, isten
ayrilma davranis1 gerceklesmeden genellikle yapilan arastirma ve gozlemlerle
coziilemez. Alanyazinda goniilli ve goniilsiiz olmak tizere iki farkli isten ayrilma
davranisma rastlamaktayiz. Goniilli isten ayrilma davranist kisinin isinden

memnuniyetsizligi sebebiyle isten ayrilmasi davranigidir. Goniilsiiz isten ayrilma
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davranis1 kiginin yetersiz performansi ve basarisizligindan dolay1 yonetici tarafindan
isine son verilmesidir. Morrell ve digerleri (2001), isten ayrilma davraniginin ii¢
temel Ozelliginin oldugunu iddia etmektedir. Bunlar goniilliilliiglin olup olmamasi,
isveren tarafindan miidahale edilip edilememesi ve isten ayrilma davranisinin

organizasyona etkisidir.

Sekil 2.11. Isten Ayrilma Davranismin Ozellikleri

/igten Ayriima N
Davranigi
Ozellikleri

(Fonksiyonlart)

\(Morrell,2011)/

— N

isletmeye Etkisi

Gondilli isten Ayrilma
*Istifa Etme

isletme Tarafindan (Fonksiyonu)
Génillsiiz isten Ayriima Mudahale Edilebilmesi ~!§Ietmeye Faydali
yada *Isletmeye Zararl

«Isten Cikariima
«Is Giicliniin Kisiimasi
+Olim

- DN AN /

Midahale Edilememesi

2.3.1.2. isten Ayrilma Davramisinin Sonuclar

Perez (2008), calismasinda Morrell (2001) modeline vurgu yaparak isten
ayrilma davranisinin 6zelliklerinden dolayr isletmeye olumlu etkileriyle de
karsilagildigint iddia etmektedir. Fakat genelde wvurgulanan olumsuz etkileri
isletmeye maliyeti, silirecin sekteye ugramast ve diger calisanlarin moralinin

bozulmasidir.
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Sekil 2.12.  Isten Ayrilma Davranismm Sonuglar1

isten Ayrilma Davranisinin
Sonuglar

Olumlu Sonuglari
sisletme i¢ Kaynaklarinin Degerlendiriimesi
*Calisanlarin Algilamis Oldugu Adalet Duygusu

Olumsuz Sonuglari

+ Maliyeti ( Ayrilma,Yer Degistirme,Egitim)
+ Isletme Sirecinin Sekteye Ugramasi

+ Calisanlarin Moralinin Bozulmasi

Isten ayrilmanm olumlu etkisinde, isletme ortaminda ayrilan calisanin yerini
doldurabilecek nitelikte personelin gorevlendirilmesi veya yeni yeteneklere firsat
verilmesi gibi bir sonucun yaninda, isten ayrilma davramigimi gosteren personelin
diger calisanlar tizerindeki etkisi olumsuz ise bu davranis igveren yoluyla
gerceklestirildiginde diger calisanlarda hakkaniyet algisi olusacaktir.

Isten ayrilmanin olumsuz etkileri olarak, ayrilmanin isletmeye yiikleyecegi
maliyetler disiliniildiiglinde, ayrilanin konumunun bos kalmasi, bosluktan dolay1
yonetimin fonksiyonlarina yiiklenen maliyetler ve ayrilan personele yapilan
O0demeler ayrilmanm maliyetini olustururken, ayrilan calisan kritik bir gorevdeyse
organizasyon siirecinin sekteye ugramasi ve diger calisanlarin motivasyonlarinin
bozularak dolayli olarak organizasyon siirecinin sekteye ugramasi sonuglariyla
karsilagilmaktadir  (Perez,2008). Bununla beraber alanlarinda  kokli  ve
profesyonellesmis kurumlar, bu etkilerden arinmak i¢cin ¢alisanlarin ikiz veya iicliz
yeterliliklerini i¢ egitim programlariyla arttirarak siirecin sekteye ugramasini
engelleme yoluna gitmektedir. Calisanlarin moralinin bozulmasi ise ayrilmanin
goniillii yada goniilsiiz olmasina gore farklilik gostermektedir.

Goniilsiiz isten ayrilma davranisi, alanyazinda genellikle isten ¢ikarilma

davranis1 olarak incelenmis olsa da bu davramis igverenin elinde olmayan
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sebeplerden dolayi isgiiciinde azaltmaya gitme yOniinde karar almasi veya iggdrenin
Oolimii seklinde de isletme hayatinda karsimiza c¢ikmaktadir. Bunun yaninda
igverenin isten ayrilma davranigina miidahale edebilmesi yada edememesi yani bunu
engelleyebilmesi yada yapisal yada g¢evresel sebeplerden dolay1 engelleyememesi,
isten ayrilma davramsmin diger bir karakteristigini olusturmaktadir. Isten ayrilma
davranisinin olusmasindan sonra isletmeye yonelik ortaya ¢ikan etkileri ise isten

ayrilma davranisinin son 6zelligini olusturmaktadir.

2.3.1.3. isten Ayrilma Davramisim Etkileyen Degiskenler

Isten ayrilma davranisi, Perez (2008) tarafindan isten ayrilma davranisini
aciklamaya yonelik yapilan ¢alismada bir¢ok degiskenin {i¢ grup altinda incelendigi

belirtilerek bunlarin Psikolojik, Ekonomik ve Demografik oldugunu belirtmistir.

Sekil 2.13. Isten Ayrilma Davranisim Etkileyen Degiskenler

isten Ayrilma
Davranigini
Etkileyen
Degigkenler
(Perez,2008))

| |
Psikolojik Degigkenle

Ekonomik Degiskenle Demografik Degiskenle

*Psikolojik Sézlesme «Odemeler *Yas
*Is Memnuniyeti *Dis Ig firsatlar *Calisma Siresi
+Orgutsel Baglihk sisletmenin BlyUkIGgu

+Is Glivensizligi *Egitim

Yukaridaki sekilde belirtilen degiskenlerin alt maddeleri genelde bilinmekle
beraber bazilarini agiklamakta fayda vardwr. Anderson ve Schalk (1998), psikolojik
sO0zlesme kurammin ilk olarak Chris Argyris tarafindan alanyazma kazandirildigini
ve kuramin 6ziinlin ¢alisanlarin motivasyonu ve performansinin isletme tarafindan

calisana saglanan 6diil ve tesviklerle orantili oldugunu séylemistir. Calisanda boyle
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bir baglilik algis1 olusturmak isteyen bir igveren, ge¢miste sahip olunan maddi odakl
davraniglarin aksine psikolojik odakli davraniglarin da calisanin isten ayrilma
kararimda etkili oldugunu gozoniine almalidir. Bu konuda yapilan en bilindik
calismada Meyer ve Allen orgiitsel bagliligi (Organizational Commitment,OC)
psikolojik odakli olarak duygusal, normatif, devam baglilig1 basliklar1 altinda
incelemis ve Olgeklendirmistir. Duygusal baglilik boyutunda calisanin orgiite karsi
duymus oldugu duygusal baglilik vurgulanmis, ¢alisanlarin istekleri sonucu orgiitte
kaldiklar1 6ne c¢ikarilmustir. Orgiitiin calisan igin anlammm biiyiikk oldugu ve
calisanlarin kendilerini 6rgiitiin bir parcasi olarak gordiigii duygusal baglilik tanimai,
bircok  aragtrmada  vurgulanmistir. Devam  bagliliginda ise  c¢alisanin
organizasyondaki ge¢misine bakarak sarf etmis oldugu emek, gayret, zaman,
fedakarlik sonucu elde ettigi kazanimlarin ( mevki, konum, makam ), ayrilmasi
durumunda elinden gidebilecegi diisiincesiyle isine devam etmesidir. Normatif
baglilik, calisanin ahlak yargisindan yola ¢ikarak ise devam etmenin ¢alisan i¢in en
dogru ve ahlaki davranis oldugunu vurgulamaktadir. Burada toplumsal deger
yargilar1 geregi calisanin calismis oldugu orgiite karst bir sorumluluk hissetmesi, bu
sorumlulugunu da orada calisarak yerine getirmesi normatif baglilik geregidir.
Burada 6nemli olan konu ise Orgiite baglilik duygusunun olumlu olmasit devam,
olumsuz olmasi ise isten ayrilma davranisiyla sonuc¢lanmaktadir.

Perez (2008) 1929 bunalimmindaki isletme tecriibelerine gore isletmenin
biiytikligliniin isten ayrilma davranisiyla olumsuz bir iligski i¢inde oldugunu yani
isletmenin biiyiidiik¢e isten ayrilma davranisinin azaldigini belirtmektedir.

Calisanin sahip oldugu egitim seviyesinin ise isten ayrilma davranisiyla
olumlu iliski i¢inde oldugu yani calisanin egitim seviyesinin arttik¢a isten ayrilma
davranigmin arttigr arastirmalarda goriilmektedir. Gegmiste yapilan c¢aligmalar
isletmedeki ¢aligma siiresinin ve yasin isten ayrilma davranisiyla olumsuz iliskide

oldugunu gostermektedir (Perez,2008).

2.3.1.4. Goniillii isten Ayrilma Niyetini Tamimlayan Kuramlar

Yapilan bu  arastirmanin c¢ercevesi her ne kadar paylasilan liderlik
davranisinin isten ayrilma davramgina etkisinde psikolojik gilivenlik algisinin araci

degisken roliiniin agiklanmasi olsa incelenen isten ayrilma davranisi calisanin
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iradesiyle isten ayrilma davranist olarak incelendigi icin goniillii isten ayrilma

davranisiin oturdugu kuramlar ve modeller incelenmistir.

Sekil 2.14. Goniillii Isten Ayrilmayr Agiklayan Kuramlar

Goniillii isten Ayrilmayi Agiklayan Kuramlar

Sosyal Degisim Kurami (Social Exchange Theory, George Homans,1958)
Caliganlara olumlu 6rgiitsel destek oldugunda caligsanlarin orgiitsel baghiligi artarak, igten ayrilma
davranisi diiser.

Beseri Sermaye Kurami (Human Capital Theory,Gary Becker,1964)

Calisanlara yapilan egitim ve 6gretim yatirimlari ekonomik kaynaklarla birlikte rekabet
gucunu arttinr, galisanlarin beklentisini arttirarak isten ayrilma davranisini azaltmaktadir.
Cunkii calisan beklentisini karsilayacak alternatif bulmakta zorlanir.

Arastirma Kurami (Search Theory, George J. Stigler 1961)

Calisanlarin kurumlari disinda yapacagi arastirmalar calisanlarin isten ayrilma niyetini
olumlu yada olumsuz yénden etkileyebilir. is arastirmasi dolayisiyla isten ayrilma
davranisini dogrudan etkiler.

Eslestirme Kurami (Matching Theory, Dale Thomas Mortensen 1961)

Calisanin yetenek ve kabiliyetlerine gore arastirma siirecine girdikten sonra alternatif
olusturdugunda yetenek ve kabiliyetlerine eslesme konusunda hedef isletmedeki imkan ve
kabiliyetler konusundaki bilgisizligi ve belirsizlik orani igsten ayrilma diisiincesini
etkileyebilmektedir.

Esitlik Kurami (Equity Theory,John Stacey Adams,1965)

Calisanlar calisma ortaminda kendileriyle kendilerini, ortami (sistemi), digerlerini terfi,licret,
sorumluluk, statii vb. yollarla karsilastirarak isten ayrilma davranisina varan davraniglar
gelistirebilir.

Orgiitsel Denge Kurami (Equilibrium Theory, Chester Barnard 1938, Herbert
Simon 945)

Calisanlarin beklenti ve motivasyonlariyla organizasyona yapmis olduklari
katkinindengelenmesi gerekir. Aksi takdirde calisan isten ayrilma davranisini gergeklestirir.

Coetzee (2005), Sosyal degisim kuramiyla, isten ayrilma davraniginin
etkilerini,  Orgiitsel baghilik baglaminda incelemistir. Sosyal degisim teorisi,
kisileraras1 etkilesimin 6diil beklentisini yiikseltirken kayiplar1 azaltma niyetiyle
yonlendigini ifade etmektedir. Calisanlarin orgiitten aldiklar1 pozitif destege daha
fazla ve igten calisarak karsilik verecekleri diisiincesi sosyal degisim kuraminin
temelidir. Bu da calisanlarin kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak gérmeleri sonucu
olugsmaktadir. Coetzee (2005), calisanlarin sosyal degisim teorisine gore Orgiitsel
bagliliklar1 yiiksekse isten ayrilma davranismin diisecegini iddia etmektedir.

Beseri sermaye (Human Capital) kurami Adam Smith’in gorislerine
istinaden ilk olarak nobel o6diillii ekonomi bilimci Gary Becker tarafindan 1964
yilinda alanyazina kazandirilmistir. Becker (1993), iilkelerin topyekiin gelismesi i¢in
beseri sermayeye yatirim yaparak, ekonomik kaynaklarla beraber kullanmasinin sart
oldugunu iddia etmistir. Bu konuda da egitim ve O6gretimin temel vazgegilmez
unusurlar oldugunu belirterek okullarda verilen egitimin yami swra gorev basi

egitiminin de isletme hayatina sokulmasi gerektigini soylemistir. Yapilan caligmalar
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isletmelerin verdigi 6zel egitimlerle ¢calisanin beklentilerinin olumlu bir iligki i¢cinde
oldugunu dolayisiyla beklentisi yiiksek olan ¢alisanin isten ayrilma niyeti de yiiksek
yiiksek olacaktir. Isletmeler beseri sermayeye yatirim yaparken beseri sermayeyi
memnun edecek imkanlar da saglamak zorunda kalacaktir. Beseri sermayesini
arttiran iggéren buna uygun alternatif arayisinda aradigmi bulamadigindaisten
ayrilma niyeti azalacaktir (Becker,1993).

Aragtrma kurami 1961°de  George Stigler tarafindan alanyazina
kazandirilmistir. Stigler (1961), alicilarm satin alma siirecinde yaptiklar1 bilgi
toplama faaliyeti ve arama faaliyetini bir sermaye olarak gordiiklerini, dolayisiyla
ortaya ¢ikan sonuglarla alma veya almama kararmi verdikleri iddia etmektedir. Isten
ayrilma niyeti olan bir ¢alisanin ¢evresindeki alternatifleri arayarak ortaya cikan
bilgiyi degerlendirip halihazirdaki isiyle karsilagtirmasma istinaden isten ayrilma
kararini vermesi yada vermemesi de arastirma kuraminin 6ziinii olusturmaktadir.

Eslestirme teorisi (Mortensen,1988), arastirma teorisinden etkilenerek kisinin
kararlarin1 verirken yetenek ve kabiliyetlerine gore uygun yapilardaki isletmelerde is
arama diistincesini belirtmektedir. Arastirma kuramindan c¢ikmasinin nedeni ise
calisanin boyle bir arastirma siirecine girdikten sonra alternatif olusturdugunda
yetenek ve kabiliyetlerini eslesme konusunda hedef isletmedeki imkan ve kabiliyetler
konusundaki bilgisizligi ve belirsizlik oram1 isten ayrilma diisiincesini
etkileyebilmektedir. Calisanin is diinyasindaki bilgi ve deneyimi onun geliriyle dogru
orantilidir. Dolayisiyla bilgi ve deneyimiyle is diinyasindaki is alternatifleri
hakkindaki bilgi ihtiyacin1 karsilayacak ve belirsizligi azaltacak, bu sadece
tatmininin yliksek olmasini saglayacak karar verecektir.

Esitlik teorisi John Stacey Adams tarafindan 1963 yilinda alanyazina
kazandmrilmistir. Esitlik teorisine gore kisinin is basarisi ve tatmin olma derecesi
calistigi ortamla 1ilgili olarak algiladigr esitlik veya esitsizliklere baghdir
(Schniederjans,2012). Burada ana fikir isgorenlerin is iliskilerinde esit bir sekilde
muamele gorme arzusunda olduklar1 ve bu arzunun motivasyonu etkiledigi
hususudur. Isgorenler kendilerini ilgilendiren ¢iktilarla girdileri karsilastirirlar. Daha
sonra kendi girdi-¢ikt1 oranlarini ilgili diger kisilerin girdi-¢ikt1 oranlariyla
karsilastirilirlar. Oranlardaki “cikt1”, iicret, maas, terfi, sorumluluk artisi, statii
saglama vb. gibi sekillerde olabilir. “Girdi” ise, isi basarmak icin sarf edilen caba,
emek, oOrgiitsel pozisyon, sosyal statii, egitim ve hatta yas seklinde olabilir.

Isgorenlerin karsilastirma yaptiklar: unsurlar kendisi, orgiit ve digerleri olarak iic
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kategoriye ayrilir. Kendisi, kisinin kendi girdi-¢ikt1 oranlarini ifade eder. Bu kategori
kisinin &nceki isleri ya da aile baglantilar1 gibi kriterlerden etkilenir. Orgiit, drgiitsel
licret politikalarini ve ydnetmeliklerini, bu sistemin ydnetimini géz oniine alir. Orgiit
diizeyindeki a¢ik ya da gizli iicret politikalarini igerir. Digerleri; ayn1 orgiitte benzer
isleri olan diger kisileri, arkadaslari, komsular1 ya da meslektaslar1 igerir. Isgorenler
agizdan, gazete ve dergilerden yonetici maaslar1 ya da yeni sendika sézlesmeleri gibi
konularda bilgi edinirler ve kendi ticretlerini diger isgorenlerin Ticretleriyle
karsilastirirlar.

Kisinin kendisini karsilagtirdig: ilgililerin se¢imi, ilgililer hakkinda eldeki
bilgiye ve algilanan ilgi derecesine baghdir. Esitlik teorisine gore, isgorenler bir
esitsizlik gordiiklerinde asagidaki segeneklerin birini ya da bir kagini secerler:

e Kendilerinin ya da digerlerinin girdilerine ya da c¢iktilarma oldugundan
farkli anlam verirler.

e Digerlerinin girdilerini ya da ¢iktilarmi degistirmeleri i¢in tesvik edici
davraniglarda bulunurlar.

e Kendi girdilerini ya da ¢iktilari degistirecek bicimde davranirlar.

e Farkli bir mukayese noktasi segerler.

e Islerini birakirlar.

Isgorenler kendi girdi-gikt1 oranlarinda digerlerine gore bir dengesizlik
oldugunu algilarsa bu durum gerilim yaratur.

Orgiitsel denge kurami (Organizational Equilibrium Theory) Henry
Fayol’dan beri sorgulanmaktadir. Gazendam ve Simons (1998), orgilitsel denge
kuraminda ¢alisanin beklenti ve ihtiyaclariyla organizasyona verdigi katkinin
dengelenmesi gerektigini iddia etmektedir. Bunun yaninda igverenin de organizasyon
ihtiyaciyla ¢alisandan aldigi katkiyr dengelemesi gerekmektedir. Eger ¢alisanin
organizasyona yaptig1 katkiyla organizasyondan aldig: tatmin diizeyi dengesiz olursa
is1 brrakacaktir. Mano (1994), orgiitsel denge kurami konusunda yapmis oldugu
karsilagtrma ¢alismasinda dengesizlik algilayan calisanin isi birakacagini iddia

etmektedir.
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2.3.1.5. isten Ayrilma Siire¢ Modelleri

Sekil 2.15. Isten Ayrilma Siire¢ Modelleri
Isten Ayrilma isten Ayrilma
Modeli Modeli

Mobley
isten Ayrilma '

ol \

iSTEN
Lee ve Mltchell AYRILMA
isten Ayr|Ima MODELLERI

=N

Price ve Mueller

isten Ayriima Sheridan ve Abelson
Modeli Cust and Cathastrophe
Modeli

Isten ayrilma davranisini davramgsal, tutumsal, ve kararsal modellerle
inceleyen bilimadamlar1 ve modelleri asagida siralanmaistir.

March ve Simon un isten ayrilma modeli organizasyonel denge kuramindan
cikmistir. Buna gore ¢alisanin algiladig: isten ayrilma davranisi kolaylig1 (calisanin
algilamig oldugu is alternatifleri ve firsatlar1 ) ve isten ayrilma arzusudur ki bu
calisanin tatminine baghdir. Bu model isten ayrilma davranislarini basitlestirip iki
faktore indirildigi i¢in elestiri konusu haline gelmistir. Stres ve orgiitsel baglilik gibi
etkileyici unsurlar g6z ardi edilmistir (Maerts and Campion,2004).

Mobley’in isten ayrilma modeli psikolojik bir bakis acis1 sunmaktadir.
Mobley, isten ayrilma diisiincesini biligsel bir platforma oturtmaya c¢alismis, ¢alisanin
oncelikle hali hazirdaki isindeki memnuniyetsizligi ve memnuniyetini sorguladigini
sOylemistir. Daha sonra alternatifler aramaya bagladigini, bir sonraki adimda isten

ayrilmanin kendisine maliyetini sorguladigini, maliyetler karsilanabilir seviyedeyse
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calisanin fiili olarak alternatif is aradigini, alternatif isle kendi igini karsilastirdiginda
tatmin seviyesi yeterliyse isten ayrilmaya karar verdigini beyan etmektedir (Hom ve
digerleri, 1984).

Price ve Mueller’in isten ayrilma modeli, March ve Simon modelinden farkli
olarak daha kapsamli bir isten ayrilma davranisi siireci sunmaktadir. Isten ayrilma
davranigini bir karar verme siirecinin i¢inde degerlendiren model bu karara etki eden
degiskenleri cevresel, bireysel ve yapisal degiskenler olarak tanimlamistir. Cevresel
degiskenler olarak is firsatlari, bireysel degisken olarak bilgi, yetenek ve kabiliyetler,
yapisal degiskenler olarak monotonlasma, isyerinin cazibesi gibi degiskenleri 6rnek
gostermistir. Ayrica daha sonra yaptiklar1 ¢alismada modellerini sosyal destek gibi
dis degiskenler ve is arama davranmis1 gibi i¢ degiskenlerle de giliclendirerek
arastirmalarmi  genisletmislerdir. Bunun yaninda Mueller modeli, is arama
davranisinin gergeklesmesini agiklamadigi i¢in yetersiz bulunmaktadir (Mueller ve
digerleri,2003).

Maertz ve Campion (2004), Lee ve Mitchell isten ayrilma modelinde
calisanlarin isten ayrilma kararmi verirken sadece olumsuz algilarinin rol
oynamadigmi ayni zamanda sok olarak tabir edilen isini sevmeme, medeni durum,
sirket birlesmeleri gibi durumlarin da insanlarin isten ayrilma davranisimi etkiledigini
iddia etmektedirler. . Bunun yaninda sok, goriintii bozulmasi (Image Violation), is
tatmini, i arama, kontrat gibi sebeplerden dolayr ortaya ¢ikan isten ayrilma
sebeplerini incelemistir (Lee,2013).

Sheridan ve Abelson’un isten ayrilma modeli Cast ve Cathastrophe modeli
olarak da adlandirilmaktadir. Holtom ve digerleri (2008), bu modele gore oOrgiitsel
baglilik (organizational commitment) ve ig gerilimi (job tension) adli iki degiskenin
geri cekilme davranmis1 adli {giincli degisken iizerindeki etkisinde Cast ve
Cathastrophe modelinin {i¢ 6zelliginin bulundugunu belirtmektedirler. Ani
degiskenlerle calisganin geri ¢ekilme davranigina gecikme kurali (Delay Rule)
denmektedir. Bu davranista ¢alisan kalabildigi kadar yada dayanabildigi kadar
orgiitte kalmakta daha sonra dayanamadig1 yerde isten ayrilmaktadir. Ikinci olarak
davranigsal boyutta kontrol giiciinii kaybeden c¢alisan, dengeyi saglayamadigi icin
isten ayrilma davranisi gostermektedir. Uciincii olarak kontrol degiskenlerindeki
degismeler olan is stresi vb. unsurlarin c¢alisanda gostermis oldugu etkiler isten

ayrilma davranisina sebep olmaktadir (Perez,2008).
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Holtom ve digerleri (2008), Steer ve Mowday’in isten ayrilma modelini
incelerken bu modelin daha 6nce isten ayrilma davranisi lizerine olusturulan farkli
bilesenleri inceleyen tiim modellerden daha kapsamli ve aciklayici bir model
oldugunu belirtmektedirler. Modelde isgoren isten ayrilma davranisi siirecinde
isgbren isten ayrilma niyetine sahip olmakla beraber siirekli olarak isten ayrilma
davranisinin kendisine halihazirdaki durumdan daha avantajli ne gibi durumlar:
sunacagmni irdelemektedir. Isten Ayrilma Davranismm kendisine halihazirdaki
imkanlardan daha avantajli bir imkan sunduguna kanaat getirdiginde isten ayrilma
davramisin1 gergeklestirmektedir. Isgoren siirekli olarak alternatif islerle kendi isini
kiyaslama yapmaktadir. Kiyaslamada alternatif islerin daha iyi olduguna kanaat

getirdiginde isten ayrilma davranisi gerceklesmektedir.

2.3.2. isten Ayrilma Niyeti Uzerine Yapilmis Calismalar

Perez (2008), isten ayrilma niyeti lizerine yapilan ¢aligmalarin giiniimiizde
istihdam iizerine yapilan c¢aligmalardan daha fazla yer tuttugunu ve bu olgunun
psikolojik, organizasyonel ve ekonomik yonlerinin ¢ok ilgi ¢ektigini belirtmektedir.
Isten ayrilma davranisinin dogrudan etkisi olan isgiiciiniin kaybolmas1 gibi etkilerinin
yan1 swra dolayli etkileri olan kalan personel tizerinde olusan baski, sosyal
sermayenin kaybolmas1 gibi etkileri de olmaktadir. Isletmecilere ve devlet
gorevlilerine diisen ise en kisa zamanda tedbir alarak isten ayrilma egilimlerini
tanimlamak ve bu egilimleri azaltacak planlamalarda bulunmak olacaktir.

Barak ve digerlerinin (2006) ¢ocuk bakimevlerinde yapmis olduklar: isten
ayrilma niyetinin sebeplerini ortaya c¢ikarmaya yonelik calismada, isten ayrilma
niyetini etkileyen olgular olarak farkliliklari, organizasyon iklimini ve duygusal
etmenleri incelemiglerdir. Sosyal kimlik teorisine gore bireyin kimligi wk, etnik,
cinsiyet yoluyla, sosyal yapiyla olan iligkisini anlamlandirmaktadir. Bununla beraber
bu anlamlandirma bireyin diger bireylerle ve topluluklarla etkilesimlerini
sekillendirmektedir. Buna istinaden organizasyonel kapsama (Organizational
Inclusion), bireyin organizasyonun hem formal hemde informal gdstergelerle bir
parcasi olmasmi vurgulamaktadir. Bireyin organizasyonel kapsama algis1 ve bireyin
organizasyona iligkin duygular1 arasindaki iligkisi ise bireyin isten ayrilma

davranisint etkilemektedir. Bireysel farkliliklar1 goriinen (cinsiyet, ik, yas) ve
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goriinmeyen (egitim, kiiltiir vb.) farkliliklar olarak ayirdiginda, bayanlarm,
azmliklarin, genclerin, egitim ve kiiltiir seviyesi yiiksek personelin daha fazla isten
ayrilma niyetine sahip oldugu iddia edilmektedir. Organizasyon iklimi degiskeni
incelendiginde ise olumlu yapisal ve davramigsal adalet algisinin isten ayrilma
niyetini olumsuz etkiledigi, olumsuz aidiyet (organizasyonel kapsam, inclusion)
duygusunun isten ayrilma niyetini arttirdigr iddia edilmektedir. Caligma ortamindaki
stres faktOriiniin ise isten ayrilma niyetini arttiran en giiclii etken oldugu iddia
edilmektedir. Calisanin duygusal algist icinde degerlendirilen olumlu is
memnuniyetinin isten ayrilma davranismi azaltan diger gii¢lii degisken oldugu
belirtilmektedir. Arastirmada orgiitsel baglilik olgusuyla is memnuniyeti arasinda da
olumlu ve anlamli bir iliski oldugu belirtilmektedir.

Yabanci literatiirde “Turnover Intention” olarak vurgulanan bu olgunun,
yapilan calismalar incelendiginde isten ayrilma davranisinin belirleyicisi ve
gostergesi oldugu goriilmektedir. Turgut ve Digerleri (2003), tarafindan kamu
kurumlarinda yapilan ¢alismada psikolojik dayanikliligim isten ayrilma niyeti lizerine
etkisi arastirilmis ve olumsuz ve anlamli bulguya ulagilmastir.

Amundsen ve Martinsen (2014), “Self-Other Agreement” (SOA)” (kendi-
diger sozlesme) olgusuyla liderlik etkililiginin, ¢alisanlarin i3 memnuniyeti ve isten
ayrilma davranis1 arasindaki iliskisini incelemistir. Arastirmada incelenen Kendi-
diger S6zlesme olgusu yoneticinin kendine iliskin degerlendirmesiyle digerlerinden
algilamig oldugu degerlendirmesi arasindaki uyumu ifade etmektedir. Bu sdzlesmeyi
calisanlarin i3 memnuniyeti ve isten ayrilma davranisiyla iliskilendiren modelle
yapilan ¢alismada kendi liderlik davranigini dogru algilayamayan bir lider ¢alisanlari
tarafindan bencil, ukala olarak algilanmakta, buda is tatminini olumsuz olarak
etkileyerek isten ayrilma davranisina yol agmaktadir. Yoneticinin digerleri tarafindan
degerlendirilmesi sonucu, calisanlarin algisiyla kendi 6z algisi arasindaki uyumu
ifade eden bu sdzlesmenin boyutlar1 abarti (overestimate) ve alcakgoniiliiliik
(underestimate) olarak ikiye ayrilmakta, abartili bir algr sozlesmesinde isten
ayrilmaya iliskin sonuglar daha fazla olurken, yoneticinin algakgdniillii bir algi
sozlesmesinde bu oran ¢ok daha diisiik ¢ikmaktadir.

Arshadi ve Damiri (2013), is stresinin isten ayrilma niyeti ve is
performansiyla iligkisini aciklamaya yonelik yapmis olduklari arastirmada isten
ayrilma davraniginin, organizasyonlarm giiniimiizde kars1 karsiya kaldigi en biiytik

problemlerden biri olduguna dikkat ¢ekerek, yiiksek is stresinin is tatminini
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etkileyerek diisiik performansa ve yiiksek is devir oranima (isten ayrilma davranigina)
yol actigmi1 sdylemistir. Isten ayrilma niyetine iliskin benzer ¢alismalardaki bulgular,
ev-i$ uyusmazliginin da strese ve isten ayrilma davranismma yol actiginm
gostermektedir.

Isten ayrilma niyeti (Turnover Intention) olan bir ¢alisanin motivasyonunda
eksiklik olacag icin performansi da diisiik olacaktir. Isten ayrilma niyetinin galisma
siirecinde dolayli bir sonucu da diisiik performanstir. Avct ve Kiiciikusta (2009),
konaklama isletmelerinde yaptiklar: ¢alismada orgiitsel 6grenmenin orgiitsel baglilik
ve isten ayrilma egilimi arasindaki iliskiyi irdelemislerdir. Orgiitsel 6grenme
olgusunu tanimlarken, orgiitler acik sistemler oldugunu, dolayisiyla ¢cevreye uyum
sagladigin1 ve bunun i¢in de bilgi girisine ihtiyact oldugu stirece elde edilen bilginin
icsellestirmesi gerektigini ve bunun orgiit kiiltlirtine dahil edilmesi gerektigini
belirtmislerdir. Isletmenin hayatini idame ettirmesi i¢in drgiitsel grenmenin zaruri
oldugu vurgulanmig, bunun gereginin de Orgiitsel 6grenmeyi saglayacak bireysel
ogrenme sartmin orgiitsel baglilik oldugunu ifade etmislerdir. Orgiitsel baghligin
onemi ise nitelikli iggorenlerin orgiitsel baglilik duygusundan yoksun oldugunda
isten ayrilma egiliminde olmasiyla vurgulanmistir. Bununla beraber arastirmanin
sonuclarina bakildiginda oOrgiitsel O6grenmenin Orgiitsel bagliligi olumlu ydnde
etkiledigi, bu olumlu etkinin de isgorenin iste kalma egilimini arttirdig:
goriilmektedir.

Gegmigse bakildiginda yonetim ve organizasyon teorilerinin de gegirmis
oldugu sathalar g6z Oniine alindiginda isgdrenlerin is degistirme niyetinde
olmalarinin  salt maddi gerekgelerle nedensellestirilmedigi, isgdrenlerin
kariyerlerinde ilerleyebilmek, oOgrenme davranisiyla yetenek ve kabiliyetlerini
arttrmak, bunun sonucunda isverenlerin, isgdrenlerin yetenek ve kabiliyetlerinden
yararlanmas1 neticesinde  isgdrenlerde degerli olduklari1 algisina sahip olmak
diisiincesiyle de is degistirme niyetinde olabildikleri goriilmektedir. Orgiitsel baglilik
olgusu, isten ayrilma davranisiyla iliskisi olumsuz olup, isgérenin kendini ¢aligmis
oldugu organizasyonun bir parcasit olarak gormesi, deger verildigini hissederek
yapabileceginin en iyisini yaparak organizasyonun hedeflerine ulasmada katki
saglamasi ve organizasyonun menfaatlerini kendi menfaatlerinden 6nde tutmasi

olarak tanimlanmaktadir.
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2.4. Psikolojik Giivenlik Algisimin Araci Degisken Rolii

Literatlir taramasina bakildiginda paylasilan liderlik-psikolojik giivenlik
algisi- isten ayrilma niyeti iliskisini birlikte arastirma konusu yapan herhangi bir
calismaya rastlanmamistir. Bununla beraber Paylasilan Liderlik tanimmim vurgular
organizasyonda calisanlarin daha fazla etkin olmasi daha fazla rol almasini
saglayacak bir sekilde sorumluluk ve yetkinin calisanlara pay edilmesi {izerine
yogunlagmaktadir. Boylesine bir rol oynamak isteyen yonetici ¢alisanlara bu cesareti
vermek i¢in c¢alisanlarin rahatsiz olmayacagi kendilerini ifade edebilecekleri veya
organizasyon i¢in yaptiklar1 bireysel katkilarinin sonucunda ortaya cikabilecek
basarisizliklarda bireysel olarak sorumlu olmayacaklar1 bir ¢aligma ortami kurmak
zorundadir. Bunun yaninda psikolojik giivenlik algisinin olumlu oldugu bir igyerinde
ise calisanlarin organizasyon siirecine yonelik olumlu katkilarini, onerilerini baski,
korku, hissetmeden yapabildikleri bir ortam olmasi1 Ongoriilmektedir. Gergekten
Paylasilan liderligin &lgek faktdrlerine bakildiginda <’Ogretmenler, dgrenciler ve
veliler goriis ve Onerilerini okul miidiiriine rahatlikla sdylerler’” ve “’Miidiiriimiiz,
okula iligkin karar alma siireclerine diger paydaslar1 da (6rn. Ogretmenleri,
ogrencileri, velileri) dahil Eder.”” gibi sorularin psikolojik giivenlik olgusunun bir
kismin1 tanimladig1 goriilebilir. Fakat Paylasilan Liderlik Olgusu olsun Psikolojik
Giivenlik Olgusu olsun organizasyonda ¢alisanlarin siirece yonelik Oneri ve
katkilarmi ¢ekinmeden yapabilme durumundan daha fazlasini ifade etmektedir. Diger
yandan tamimlar ve faktorlerden gorildiigii gibi paylasilan liderlik olgusunun
cergevesinin psikolojik giivenlik olgusunu kapsadigi goriilmektedir. Her iki olgunun
da birlikte yada ayr1 ayr1 isten ayrilma davranisiyla iliskisinin konu oldugu bir
arastirmaya rastlanmamistir. Buna ragmen arastirma sonuclar1 gosteriyor ki isten
ayrilma niyetinin nedenlerinin ¢cogu psikolojik temellidir. Avrupa ve Amerika’da
yillar Oncesinden itibaren calisanin isyerinde kendini psikolojik olarak giivende
hissetmesine ydnelik giivenceler saglanmaktadir. Ulkemizde ise 6098 sayili Yeni
Borglar Kanunu’nun 417.maddesi psikolojik taciz olarak Tiirkgelestirilebilecek
“mobbing” kavramimi diizenlemistir. 818 sayili halen yiirtirliikkte bulunan Borglar

Kanunu’nun 332. maddesine karsilik gelen bu maddede iscinin kisiliginin genel
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olarak korunmasi diizenlenmistir. Yeni Kanunun birinci fikrasina gore igveren,
hizmet iliskisinde is¢inin kisiligini korumak ve saygi gostermek ve igyerinde
diirtistliik 1ilkelerine uygun bir diizeni saglamak, 6zellikle iscilerin psikolojik ve
cinsel tacize ugramamalar1 ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar
gormemeleri i¢in gerekli dnlemleri almakla ytlikiimliidiir. Maddenin ikinci fikrasinda
isverenin igyerinde i saglig1 ve giivenliginin saglanmasi i¢in gerekli her tiirlii 6nlemi
almak, ara¢ ve gerecleri noksansiz bulundurmak; is¢ilerin de is saghigi ve gilivenligi
konusunda alman her tiirli Onleme uymakla yiikiimli oldugu vurgulanamistir.
Ugiincii fikrada isverenin yukaridaki hiikiimler dahil, kanuna ve sdzlesmeye aykiri
davranis1 nedeniyle is¢inin Oliimii, viicut biitiinliglniin zedelenmesi veya kisilik
haklarmin ihlaline bagli zararlarin tazmini, sozlesmeye aykiriliktan dogan
sorumluluk hiikiimlerine tabi oldugundan bahsedilmistir. Mevzuatimizda mobbing
ile ilgili acik bir diizenleme olmadigi yoniindeki elestiriler karsisinda Borglar
Kanunu’na getirilen bu hiikiim ile bu elestirilere de nispeten cevap verilmistir.
Ancak elbette ki mobbing ile ilgili esasli bir diizenlemenin Is Kanununda yer almasi
gerektigi siiphesizdir. Halihazirda Is Kanunun’da agik¢a yer almasa da Yargitay
Kararlarinda psikolojik taciz nedeniyle tazminat davasi ve mobbing kelimesi acikca
yer almaktadir. Yani bu diizenlemeler gosteriyor ki lilkemizde ¢alisanin isten ayrilma
niyetinin psikolojik olarak isyerinde kendini rahat hissedememe, kendini ifade
edememe ile ilgili nedenleri azimsanamayacak kadar ¢oktur. Calisanlarin kendilerini
degerli hissettikleri, fikirlerine 6nem verildikleri, desteklendikleri, kisisel ve ekip
gelisim siirecinin tesvik edildigi bir calisma ortami diger bircok faktérden daha ¢ok
isten ayrilmama kararinin sebebi olmaktadir.

Sonugta isten ayrilma niyetinin organizasyonda paylasilan liderlik
uygulamalariyla dogrudan iligkili oldugunu yapilan arastirmalar, mahkeme kararlari,
cikarilan kanunlar gostermektedir. Kanunlar yada mahkeme kararlarinin gerekgeli
hiikiimleri organizasyonda ¢alisanin konumunu ve degerini belirlemektedir. Bu
tanimlar paylasilan liderlik davramiginin alt faktorleriyle uyusmaktadir. Psikolojik
gilivenlik olgusu kismi olarak paylasilan liderlik davranismin bir fonksiyonu, sonucu
olmasmnin yaninda c¢ikis teorisi ve uygulamasi bakimindan paylasilan liderligin
onerdigi psikolojik olarak rahat bir caliyjma ortamindan daha fazlasmi ifade
etmektedir. Sonug olarak paylasilan liderlik davranisinin isten ayrilma niyetiyle
iliskisinde psikolojik giivenlik algismin araci degisken rolii arastirilmaya deger

goriilmiistiir.
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2.5. Hipotezler

Arastirma siirecinde arastirilacak hipotezler asagida siralanmastir.
1.Hipotez “’Yoneticilerin paylasilan liderlik davramisi calisanlarin isten

ayrilma davranisini olumsuz yonde etkilemektedir.”’

¢

2. Hipotez Yoneticilerin paylasilan liderlik davramigt c¢alisanlarin

psikolojik giivenlik algisini olumlu yonde etkilemektedir.”’

¢

3. Hipotez ¢° Calisanlarin olumlu psikolojik giivenlik algis1 isten ayrilma

davranisii olumsuz yonde etkilemektedir.”’
4. Hipotez ©° Calisanlarin psikolojik giivenlik algilar1 kontrol degiskenleri
olan:

Cinsiyet

Yas

Meslek siireleri

Branslar1

Okulda c¢alisma siireleri

Egitim diizeyi

Konumlarma gore farklilik gostermekte midir ?”’

5. Hipotez “Ozel ortadgretim kurumlarinda gdrev yapan ydneticilerin
paylasilan liderlik gosterme davraniglar1 kontrol degiskenleri olan ;

¢ Cinsiyet

e Yas

e Meslek siireleri

¢ Branglar1

e Okulda ¢alisma siireleri

e Egitim diizeyine gore farklilik gostermekte midir 7

6. Hipotez “’Calisanlarin isten ayrilma niyetleri kontrol degiskenleri olan:

¢ Cinsiyet

e Yas

e Meslek siireleri

¢ Branglar1

e Okulda ¢alisma siireleri

e Egitim diizeyi

e Konumlarma gore farklilik gostermekte midir.”’
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3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli

Ozel ortadgretim kurumlarinda paylasilan liderlik olgusunun isten ayrilma
niyetine etkisinde psikolojik gilivenlik algismin araci degisken roliiniin 6l¢tilmesini
amaglayan bu arastirmada iligkisel tarama modeli uygulanmistir. Bu tarama
modelinde genellikle kullanilan bir yontem olan anket (survey) kullanilmistir.
Iliskisel tarama modelinde, iki veya daha fazla degisken arasinda bir iliski olup
olmadig: ve iliskinin varligi durumunda bunun yonii ortaya koyulmaya c¢aligilir. Bu
modelde amag, degiskenler arasindaki iliskiyi ya da iliskisizligi belirlemektir.

Yapilan arastirmalarda bagimli ve bagimsiz degiskenler incelenirken, son
yillarda agirlikli olarak bu iki degiskenin arasindaki iligkiyi ve bagimhi degiskeni
etkiledigi diisiiniilen {iglinci veya dordiincii degisken arastirmalara dabhil
edilmektedir. Burmaoglu ve Digerleri (2012) yaptiklar1 alanyazmn taramalarinda
diizenleyicilik ve aracilik kavramlarmnin bagimli ve bagimsiz degiskenin yerine
kullanilma ihtimaline kars1 bu kavramlar1 agiklama ihtiyac1 duymuslar asagidaki

modellerde belirtmiglerdir.
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Sekil 3.1 Degiskenler arasindaki iliskilerin Modelleri

Dogrudan Etki

Tahmin Edici p—- | o
Degisken Degiskeni

Duzenleyici Etki

Tahmin Edici ‘ Cikti
Degisken I Degiskeni

Duzenleyici Degiskeni

Araci Etki

Tahmin Edici
Degisken ‘ Araci Degisken ‘ Cikti

Degiskeni

Burmaoglu ve Digerleri (2012) bu dogrusal modellere yer verdigi
arastrmasinda diger arastirmacilart referans gostererek iki siirekli degisken
arasindaki iliskinin boyutunun 3 sekilde olabilecegini ileri siirmektedir. Bunlar:

* Artiricr Etkilesim: Bagimsiz degiskenin ve diizenleyici degiskenin ikisi
birlikte, ¢ikt1 degiskeni lizerinde ayn1 yonlii ve 6zellikle birlikte kullanildiginda daha
giiclii etkiye sahip olmalidir.

* Tampon Etkilesim: Diizenleyici degisken bagimsiz degiskenin c¢ikt
iizerindeki etkisini zayiflatmalidir.

» 71t Etkilesim: Bagimsiz degisken ve diizenleyici degisken c¢ikt1 lizerinde
ayni etkiye sahipken etkilesim olustugunda zit yonlii bir etki yaratmalidir.

Seklinde olup bu modellemelerde diizenleyici degisken olarak varsayilan
degiskenin bagimli ve bagimsiz degiskenle korelasyonunun olmamasmin gerektigini

belirtmektedir.
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Diizenleyici etki regresyon modelleri ile belirlenmektedir. Sekil 3.2°deki
modelde de goriilen dogrusal ve aracilik model iliski modellerine bakarsak M
degiskeninin bagimsiz degisken lizerindeki nedensellik etkisi a ile bagimli degisken
iizerindeki nedensellik etkisi ise b ile gosterilmektedir. X’in Y iizerindeki araci
degiskenin kontroliindeki etkisi ise ¢’ ile gosterilmektedir. Nedensellik analizinde ¢’
niin etkisi X’in Y iizerindeki c ile gdsterilen etkisinden farklilagmasi ve bu etkinin bir
boliimiiniin aract degisken tarafindan paylasilmasi olarak yorumlanmaktadir. Burada
X’in Y tizerindeki araci degiskenin de etkisinin alindig1 dolayh etkisi ise a ve b ile
gosterilmektedir. Buna gore bagimsiz degisken bagimli degiskenin sebebidir. Ayni
zamanda araci degisken ile bagimsiz degisken birlikte kullanildiginda da bagimh
degiskenin sebebidir. Burada Onemsenmesi gereken oOnemli konu ise bagimsiz

degiskenin araci degiskenin sebebi olmasi durumudur.

Sekil 3.2. Araci Degisken Modeli

Dogrudan Etki Modeli

Bagimsiz Bagimh
Degisken ¢ Degisken
X Y

Temel Aracilik Modeli

Araci
Degiskeni
M
2 6
Bagimsiz DB;?":;L
Degisken c’ gY§
X

Aracilik analizinde ¢ yolunun degerinin azalmasi1 ve sifira yaklagmasiyla
birlikte aracilik etkisi olustugu sdylenebilmektedir. Bagimsiz degiskeninin ¢’

yolundaki degeri sifira esit olursa araci degiskenin baskin oldugu kabul edilmekte,
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ancak sifira yakin bir deger almasi durumunda ise bagka araci faktorlerin de ele
alinmasi gerektigi tizerinde durulmaktadir.

Arac1 (mediator) degisken bagimsiz degisken ve bagimli de§isken arasindaki
iligkiyi aciklayabilen degiskendir. Araci degiskenler ile bagimsiz degisken ve
bagimli degisken arasindaki iliski kontrol edildiginde, bagimsiz degisken ve bagiml
degisken arasindaki dogrudan iligkinin azalmasi ya da tamamen ortadan kalkmasi
beklenir. Bu baglamda araci degisken neden ve sonug¢ arasindaki iliskiyi yani
bagimsiz ve bagimmli degisken arasindaki iligkiyi saglayan degisken olarak
degerlendirilir. Diizenleyici degisken, bagimli ve bagimsiz degiskenleri bir 6ncelik
sonralik siras1 olmadan ikisini birlikte etkiler. Araci degisken ise bagimsiz degisken
ve bagimli degisken arasindaki neden sonug iliskisinin akismi saglar. Yani araci
degisken bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki etkilesimi saglayan bir
degiskendir. Diizenleyici degisken ise tam bir bagimsiz degisken gibi islev goriir ve
bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki iliskinin giiclinii ve yOniinii
etkiler. Bagimsiz ve bagimli degisken arasinda neden sonug iliskisi kurmaya
herhangi bir katki saglamaz (Baron ve Kenny, 1986).

Calismalarda araci degiskenler davramigsal, biyolojik, psikolojik ve sosyal
olarak izlenebilmekte ve bir degiskendeki etkiyi diger bir degiskene ileten ve
nedensel roliinii iistlenmektedir. Araci degisken bir degiskenin diger degiskeni
etkiledigi siirec veya mekanizmayr aciklama yoludur. Araci degiskenler, iki
degiskenin birbirini etkiledigi bir siire¢ veya mekanizmada olabilecek diger
degiskenlerdir. Kisacasi iki degiskenin arasindaki etkilesimin agiklanabilmesidir.

Araci roliindeki degiskenin 6nemi iki degiskenin birbiri {izerindeki etkisinde
veya iliskisinin aldatict olup olmadiginin arastirilmasindadir. X ve Y degiskenleri
arasindaki iliskiye bir M degiskeninin etkisi bu iliskiyi a¢iklayabiliyorsa M degiskeni
araci degiskendir.

Aract degisken bu iliskinin siddetini arttiran ya da azaltan degisken olabilir.
Mesela cinsiyet, rk dil, din degiskenleri gibi. Bu degiskenlerin birbirine etki yoniinii
ve kuvvetini belirlemede regresyon analizleri kullanilir.

Paylagilan Liderligin oOrgiitten ayrilma davranigina etkisinde psikolojik
gilivenlik olgusunun hizlandirict veya yavaslatici etkisinin arastirilmasi yani onun
aracilik etkisinin de arastirilmasi amag¢lanmastir.

Kog¢ ve digerleri (2003) yaptiklar1 arastrmada kullandiklar1 araci degisken

olgusunun bagiml ve bagimsiz degisken iizerindeki roliine iliskin yazin incelemesine
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gore calismalarini yiiritmiisler ve sonuclandirmistir. Aract degiskeni, bagimli ve
bagimsiz degisken arasindaki neden sonug iliskisi olarak yorumlayan arastirmacilar
aract degiskenin s6z konusu oldugu arastirmalarda testlerini artik genellesen bir
arastirma modeliyle yapmaktadirlar. Baron ve Kenny (1986) aracilik etkisinden soz
edebilmek icin bazi kosullarin saglanmasi gerektigini belirterek bu kosullari,
asagidaki sekilde siralamigladir. Bunlar:

1. Bagimsiz degiskenin, araci de§isken iizerinde bir etkisi olmalidir.

2. Bagimsiz degisken, bagimli degisken iizerinde etkili olmalidir.

3. Arac1 degisken, ikinci adimdaki regresyon analizine déahil edildiginde,
bagimsiz degiskenle bagimli degisken arasinda anlamli olmayan bir iliski ortaya
cikarsa tam aracilik etkisinden (full mediation), bagimsiz degisken ile bagiml
degisken arasindaki iligkide ise azalma meydana gelirse kismi aracilik (partial
mediation) etkisinden s6z edilebilir.

Genellikle yiiriitiilen akademik caligmalarda Baron ve Kenny’in 3 adimlh
yontemi kullanilmakta ve analiz sonucuna gore kismi veya tam aracilik karari
verilmektedir. Psikolojik Giivenlik Algisinin araci degisken olup olmadigi ii¢ asamali
coklu regresyon analizi yontemiyle test edilmistir. Bu analizde ilk 6nce bagimsiz
degiskenin ara degisken iizerindeki etkisine bakilir. Ikinci asamada, bagimsiz
degiskenin bagimli degiskenlerle iliskisine bakilir. Eger her iki asamada da sonuglar
anlamliysa, tigiincii asamada bagimsiz degisken ile ara degisken birlikte analize
sokularak bagimli degiskenler tizerindeki etkisine bakilir. Eger bagimsiz degiskenin
bagimli degiskenler {izerindeki etkisi yok olmus ise veya bagimsiz degiskenin etkisi
zayiflamis ise, modeldeki degiskenin araci degisken oldugu kabul edilir (Baron ve
Kenny, 1986). Ayrica, araci etkiden s6z edebilmek i¢in karsilanmasi gereken
sartlari yani sira, bagimsiz degiskenin (araci degisken vasitasiyla) bagimli degisken
iizerindeki dolayl etkisinin (a.b yolunun) anlamli olup olmadigini saptamak gerekir

(Kog ve Digerleri,2013).
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Sekil 3.3. Arastirma Modeli

ARASTIRMA MODELI

Psikolojik
Giivenlik

Paylasilan isten Ayrilma
Liderlik Niyeti

Oze_l Ortaégretim Kurumlarinda Paylasilan Liderlik (Distributed,Shared Leadership)
ile Isten Ayrilma Niyeti (turnover intention) arasindaki iliskide Psikolojik Glivenlik
Olgusunun (Psychological Safety) araci degisken etkisinin arastiriimasi.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Arastirmada O0rneklem evren i¢inde oranli kiime yontemi secilmistir. Oranli
kiime Ornekleme yapmak i¢in evren, Once, arastirma bulgulari agisindan 6nemli
farkliliklar getirebilecegi diisliniilen degisken(ler)e gore alt evrenlere ayrilir. Bu
arastirmada, ortaokullarda paylasilan liderligin isten ayrilma davramigma etkisinde
psikolojik giivenlik algisinin aract degisken roliiniin arastirilmasi i¢in bu degiskenleri
gozleyebilecegimiz ortaokullar belirlenir. Oransiz yapilan orneklemede, ornekleme
girecek okullarin (kiimelerin) se¢imi sansa birakilmistir. Oysa oranli 6rneklemede
once, evrenin 6zelliklerini yansitan degiskenler belirlenir ve bir aralik verilerek bu
aralig1 karsilayan ortaokullar 6rneklem olarak alinir. Bir bagka deyisle evren, kendi

icinde daha benzesik 6zellileri olan alt evrenlere ayrilir. Her bir alt evrenden, o alt
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evrenin biitlin i¢cindeki oranini yansitacak sekilde ortaokul secilir. Boylece, her alt
evrenin drnekleme girme sansi, biitiin i¢indeki oranlarini yansitacak esitlikte olur. Bu
sekilde gerceklestirilen oranli kiime oOrneklemenin, daha temsili bir 6rneklem
olusturdugu kabul edilir.

Kiime orneklemenin sagladig: iki temel yarardan s6z edilebilir (Altunisik ve
digerleri,2010):

l.Arastirmacinin genis bir fiziki alana yayilmasmi oOnleyerek, maliyeti
diistiriir.

2. Fizik alanin daralmasiyla denetim olanaklar: artar.

Esit se¢ilme sansmnin kiimelerde olusu, bireysel ayriliklarin yeterince
temsilini saglayamama olasilig1 nedeniyle, kiime Orneklemede olas1 Ornekleme
yanilgisinin - arttigi  kabul edilir. Kiime oOrneklemenin temsili bir Orneklem
olusturabilmesi i¢in, ¢ok sayida kiimenin se¢ilmesi gerekir. Tek bir kiime ne denli
yansiz segilirse seg¢ilsin ve ne denli biliyiilk olursa olsun, evreni temsil ediyor
sayllamaz. Arastirmaci bu konuda uygun bir dengeyi gézetmelidir. Ayrica kiimelerin
evrenin Orneklerini yansitacak sekilde segilmesi bir gerekliliktir (Altunisik ve
digerler1,2010).

Orneklem biiyiikliigiinii etkileyen faktorlerden ilki 6rnekleme hatasidir. Bu
oran azaldik¢a, yani daha hassas sonuglar istendikg¢e, ihtiya¢ duyulacak orneklem
biiyiikliigii artacaktir. Ornegin + %5 6rnekleme hatasi i¢in gerekli drnek biiyiikliigii
165 iken, £ %3 O6rneklem hatasi i¢in bu rakam 289, + %10 6rneklem hatas1 i¢inse
55'tir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004, s.42).

Orneklem biiyiikliigiinii etkileyen faktorlerden ikincisi hedef kitledeki
bireylerin, ankete konu olan 6zellik agisindan benzerlik ya da farkliliklaridir. Bu
farklilik azaldikga arastirma i¢in gerekli 6rneklem biiyiikligi azalir.

Orneklem biiyiikliigiinii etkileyen son faktdr ise kabul edilen anlamlilik
diizeyidir. Kullanilabilecek anlamlilik diizeyi degerleri, teoride sonsuz olsa da,
bilimsel amagli ¢alismalarda genellikle 0=0.01 ve o=0.05 degerleri tercih
edilmektedir. Ornegimizde a=0.05 i¢in t= 1.96 iken, 0=0.01 i¢in t=2.58 olacaktir.

Dolayisiyla anlamlilik diizeyinin a=0.01 olarak kabul edilmesi durumunda,

gerekli 6rneklem biiytikligi;

n= N t’pq / d*(N-1) + t’pq formiilii uygulanarak (Yazicioglu ve Erdogan,
2004) ;
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n= (577) (1.96)> (0.20x0.80)/(0.05)> (577-1)+(1.96)* (0.20x0.80) =172.68

olacaktir.

Tablo 3.1'de %95 giiven araliginda, = %3, + %5, = %10 6rnekleme hatalar1
icin farkl kitle biiyiikliiklerine karsilik gelen, drneklem biiyiikliikleri verilmistir.
(Yazicioglu ve Erdogan, 2004, s.450).

Tablo 3.1. Orneklem Biiyiikliik Tablosu

a=0.05 icin Orneklem biiyiikliikleri (Yazictoglu ve Erdogan, 2004, 5.49-50)
1%3  ornekleme 1%S5 drnekleme hatas: 1 %10 drnekleme hatasi

hatas1 (d) ) (d)
Hedef Kitle p=05 p=0.8 p=0.5 p=0.8 p=0.5 p=0.8
Biiyiikliigii =05 =02 ¢=05"' q=0.2 ¢=0.5 =02
™
100 902 87 80 7 49 38
250 203 183 152 124 70 49
500 341 289 217 165 81 55
750 441 358 254 185 85 57
1.000 516 406 278 198 88 58
2.500 748 537 333 224 93 60
5.000 880 601 357 234 94 61
10.000 964 639 370 240 95 61
25.000 1023 665 378 244 96 61
50.000 1045 674 381 245 96 61
100.000 1056 678 383 245 96 61
1.000.000 1066 682 384 246 96 61
100.000.000 1067 683 384 246 96 61

) aragtirma da, evren sayisinin ..... oldugu kabul edilirse (N= ?)
Nt pq p: Incelenen olayin gdriig sikhigi olasiign , 0.2)
— q: Incelenen olayin goriilmeyis sikligi (p+q=1), (0.8)
d2 (N_ 1) + t2 d: Olayin goriiliig sikligina gore yapiimak istenen sapma. (0.05)
: pq t=1,96 dir. (alpha=0,05 igin t tablodan bulunmaktadir.

Arastirma evrenini Konya il smirlari iginde bulunan 6zel ortadgretim
kurumlar1 olusturmakta olup, 2013-2014 6gretim yilinda faaliyet gosteren 27 6zel
ogretim kurumu olup bu kurumlarda toplam 577 68retmen gorev yapmaktadir. Bu
ogretmenlerin 300 tanesi kadin, 277 tanesi erkektir. 346 6gretmenin sosyal branstan
o0gretmen, 231 dgretmenin sayisal bransh 6gretmen oldugu istatistiklerde sabittir. Bu

calismada Konya Il Milli Egitim Miidiirliigiiniin 2013-2014 yili orgiin egitim

105



istatistikleri esas alinmistir. Bu okullarin i¢cinde se¢im yapilirken evreni temsil etmesi
bakimindan 6gretmen mevcutlar1 dikkate alinmig buna istinaden uygun olan 7 okul
belirlenmis bu okullara génderilen 350 anketin 336 tanesi geri donmiis, geri donen
anketlerden 10 tanesinde gecersiz sayilacak sekilde isaretleme hatast olmasi
sebebiyle gecerli anket sayis1 326 taneye diismiistiir. Arastrmamizdaki verilere gore
thtiyacimiz olan asgari 6rneklem miktar1 ise asagidaki sekilde gosterilen yukarida

tablosu verilen formiile gore yapildiginda 172°dir.

Evrendeki birey sayisi (N) biliniyorsa:

N.t* p.q
n= 2 2
d*.(N-1)+t".pq

arastirma da, evren sayisinin 577 oldugu kabul edilirse (N=577)
p: incelenen olayin goriig sikhig (olasiign), (0.2)
q: incelenen olayin goriilmeyis sikligi (p+q=1), (0.8)
d: Olayin goriiliig sikligina gore yapilmak istenen sapma. (0.05)
t=1,96 dir. (alpha =0,05 icin t tablodan bulunmaktadir.

577X 3.84 X 0.2X 0.8
0.0025 X 576 + 3.84X0.2X 0.8

=172. 68
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Tablo 3.2. Orneklemin Cinsiyet ve Konum Tablosu

Cinsiyet * Okuldaki Konumunuz Crosstabulation
Okuldaki Konumunuz
Yonetici-Yon.yrd. | Ogretmen Total

Cinsiyet kadin Count 3 167 170
% within Cinsiyet 1,8% 98,2% 100,0%

% within Okuldaki Konumunuz 21,4% 53,5% 52,1%

% of Total ,9% 51,2% 52,1%

erkek Count 1" 145 156

% within Cinsiyet 7,1% 92,9% 100,0%

% within Okuldaki Konumunuz 78,6% 46,5% 47,9%

% of Total 3,4% 44,5% 47,9%

Total Count 14 312 326
% within Cinsiyet 4,3% 95,7% 100,0%

% within Okuldaki Konumunuz 100,0% 100,0% 100,0%

% of Total 4,3% 95,7% 100,0%

Arastirma Orneklemine bakildiginda 326 katilimcmin 14’inin yonetici veya
yonetici yardimcisy, 312°sinin  6gretmen konumunda oldugu, 170’inin kadin ,
156’sinin  erkek oldugu goriilmektedir. Bununla beraber yonetici veya yonetici
yardimcist  konumundaki  katilimcilarin - cinsiyet  baglamindaki = dagilimima
bakildiginda bu konumdaki 14 katilimcinin 11’inin erkek oldugu goriilecektir.
Anketlerin uygulanmasi esnasinda okullara yapilan ziyarette ise okul midiirii

kadrolariin tamammin erkek oldugu goriilmiistiir.
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3.3. Veri Toplama Araglan

Veri toplama araglar1 olarak gecerliligi ve giivenilirligi Beycioglu tarafindan
yapilmis 10 maddelik 5°li Likert Ol¢egine gore yapilmis ilkdgretim okulu
ogretmenlerinin  paylasilan liderlik davramiglar1 adli  6lgegi, kullanilmistir.
“‘paylasilan liderlik 6l¢cegi’ nin Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi, Spillane (2001)
tarafindan 0.92 olarak bulunmustur. Paylasilan liderlik olgusunun alanyazma ilk
sokan bilim insanlarindan olan Prof. Dr. James Spillane (Northwestern Universitesi)
ile olgunun isten ayrilma ve psikolojik giivenlik olgusuyla birlikte caligilmasi
konusunda fikir aligverisinde bulunulmus olup yazisma Ek-1’dedir. Arastirma
sonucunda ¢ikan sonuglara gore dlgegin Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 0.892
cikarak giiven verdigi soylenebilir.

Psikolojik giivenlik algis1 6lgegi olarak Prof. Dr. Amy C. EDMONDSON
(Harvard Universitesi)’un psikolojik giivenlik (Psychological Safety) olgusunu
arastirmak icin arastirmalarinda kullanmis oldugu 6lgekteki sorular bransi yabanci dil
olan 6gretim gorevlileri tarafindan Tiirk¢e’ye c¢evrilmis, daha sonra farkli uzmanlar
tarafindan Ingilizce’ye ¢evrilerek kullanilmustir. Orjinal &lgegin Cronbach Alpha
glivenirlik katsayis1 0,62 c¢ikmasmna ragmen ifadeler Tiirkge anlasilabilirligini
arttrmak i¢in pilot uygulamadan sonra agilarak tekrar uygulanmasi sonucunda 0,758
bulunmugtur. Prof.Dr. Edmondson Harvard {iniversitesinde Psikolojik Giivenlik
kiirsiisiisiin bagkani olup diinyada bu olguyu ilk alanyazina dahil eden kisidir.
Kendisiyle iletisime gecilmis olup gerekli izinler alinmistir. Kendisiyle bu siiregte
yapilan yazigmalar Ek-2’dedir.

Isten Ayrilma Niyeti Pmar Belkis SENYUZ (2003)’iin 3 maddelik gecerlilik
ve giivenilirlik calismas1 yapilmis isten ayrilma dlgegi ile dlglilmiistiir. Isten ayrilma
Olceginin Cronbach Alpha giivenirlik katsayisit 0.958 ¢ikarak kullanim i¢in uygun
goriilmiistiir.

Olgeklerde yer alan her madde, puan degeri olarak “l1 = Kesinlikle
Katiliyorum”, “2 = Katiliyorum”, “3 = Kararsizim”, “4 = Katilmiyorum”, “5 =
Kesinlikle Katilmiyorum” se¢eneklerinden olusmakta olup toplam 3 6lgekte 20 tane

Likert tipi bir dlgek iizerinde degerlendirilmektedir. Olgeklere iliskin faktorlerin
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aritmetik ortalamalarinin anlamlarmin tablosu asagidadir. Arastrmada kullanilan

anket Ek-3’dedir.

Tablo 3.3. Faktor Ortalama Anlamlar1 Tablosu

Faktérlerin Aritmetik Ortalamalarinin Anlamlari
Paylasilan Liderlik,
isten Ayrilma, Aralik Degeri | Anlami

Psikolojik Guvenlik
Algisi Olgekleri

1 1.00-1.80 Kesinlikle Katiliyorum
2 1.81-2.60 Katiliyorum

3 2.61-3.40 Kararsizim

4 3.41-4.20 Katilmiyorum

5 4.21-5.00 Kesinlikle Katiimiyorum

Tim 6lceklere iliskin alinmasi gereken izinler Ek-1 ve Ek-2 dedir.

Demirtag (2014) Calisma verilerinin tek bir kaynaktan toplanmasi yontemsel
acidan bazi sorunlar1 ve ortak yontem sapmasini olusturdugunu belirtmektedir.
Aragtirmaci arastirmasinda istatistiksel metotlari bu tiir sorunlari tamamen ortadan
kaldiramayacagini verdigi referanslara istinaden belirtmesine ragmen, bu hatalarin
minimum seviyelere c¢ekilebilecegini vurgulamaktadir. Bunun gibi sapmalari
engellemek i¢in oncelikle gecerlilik ve giivenilirligi onaylanmis 6lgeklerin kullanilip,
orneklem grubuyla yapilan yiizylize goriismede gizlilik giivencesi verilmesi gerektigi
belirtilmistir. Bunun yaninda bu arastirmada kullanilan ii¢ 6l¢ek farkli zamanlarda
uygulanarak Orneklem grubunun farkindaliginin arttirilmasi hedeflenmistir. Ayrica

ylizylize yapilan anketlerde cevaplayiciya gizlilik giivencesi verilmistir.
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3.4. Verilerin Analizi

3.4.1. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirma modelinin gegerlilik gilivenilirlik analizleri asagida yapilmistir.
Arastirma modelinin gegerlilik analizleri arastirma modelinin verilere gore arastirma
icin uygun olup olmamasini ortaya koymaktadir. Analizler iki asamali olarak
yapilmalidir (Anderson ve Gerbing, 1988). Ilk asamada 6lgegin giivenilirlik analizi
yapilarak 6l¢egin her Olglimde giiven verici sonuglarin almmast i¢in uygun olup
olmadig1 ve gecerlilik analizi yapilarak 6l¢egin 6lgiilmesi istenen olguyu 6lgmesi igin
uygun olup olmadigma bakilir. ikinci asamada ise Model Degerlendirme ya da
yapisal model arastirma hipotezleriyle test edilir. Modelin tahmin edici giicii R kare
degerleriyle belirlenir. Bu iki asama sayesinde arastirmacilar Olceklerin
gilivenirliginden emin olarak 6lgme ve yapisal modellerin arasindaki etkilesimden de
kacimmis olur (Anderson ve Gerbert,1988).

Yapisal Esitlik Modelleri i¢in gelistirilen arastirma hipotezlerinin, etkin bir
sekilde test edilmesi i¢in arastirma verilerine gegerlilik ve giivenilirlik analizlerinin
yapilmas tavsiye edilir (Kline,1998). Olgeklerin giivenilirlik analizleri Bagozzi ve
Yi (1988) tarafindan kullanilan yontemle ile asagidaki tabloda verilmis olup giiven
simirlar1  icinde oldugu gorilmektedir. Goriildiigi iizere gilivenilirlik analiz
sonuclarinin (Cronbach’s Alpha Coefficients) tiimiiniin 0,5 kritik degerin {lizerinde
cikmasi arastirma i¢in uygun oldugunu gostermektedir (Hair et al,1998).

Tablo Giivenilirlik Analiz Sonuglar1 *

Arastirma Composite Cronbach’s Alpha | Average

Olgekleri reliability Coefficients Variance
Coefficients Extracted

Paylasilan 0,912 0,892 0,512

Liderlik

Psikolojik 0,823 0,758 0,417

Giivenlik
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Isten Ayrilma 0,973 0,958 0,924

* Sonuglar warpPLS analizi ile elde edilmistir.

Alanyazinda en ¢ok kullanilan gegerlilikler asagida sunulmustur:

1.igerik gecerliligi

2.Uygulama gecerliligi

3.Yap1 gecerliligi

Icerik gecerliligi, 6lgcme aracinda bulunan maddelerin 6lgme amacina uygun
olup olmadigini, 6lciilmek istenen alani temsil edip etmedigi sorunu ile ilgili olup
“uzman goriisi” ne gore saptanir. Uygulama gecerliligi, yapilan 6lgme ve dlgiilmeye
calisilan gercek hayattaki yansimalarinin karsilastirilmasindaki uyumdur (Karasar,
2002:151). Yapr gegerliligi, Olctilmek istenen kuramsal yapiya iligkin belirtilerin
dogrulugunun bilimsel olarak gosterilmesi olarak belirtilebilir (Balc1,2001:120). Yap1
gecerliligi Olgcmeye dayanak olan kuramlarin gecerliligi ile ilgilidir (Karasar,
2002:152).

Yapisal gecerlilik analizi iki yolla yapilir:

e Faktor analizi ile
e Bilinen gruplar ile ya da gegerliligi dnceden saptanmais bir 6l¢ii araci

ile karsilastirma yoluyla (Karasar, 2002).

Faktor Analizi

Birbiri ile iliskili degiskenleri bir araya getirerek az sayida iliskisiz ve
kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (Faktorler) bulmay:r amaglayan g¢ok
degiskenli bir istatistiksel analiz teknigidir. Iki tiir faktor analizi yapilabilir.

I. Acimlayic1 (Exploratory) Faktor Analizi:

Degiskenler arasindaki iligskilerden hareketle ayni yapiyr veya niteligi dl¢en
maddeleri bir araya getirerek olusan faktorleri tespit etme amacina yonelik yapilir.
Acimlayic1 Faktor Analizi arastirilan 6lgegin yapi gegerliginin bir gostergesidir.
Verileri faktérler altinda toplamay1 amaclar (Faktorlestirme, Veri Indirgeme Teknigi,
Data Reduction, Dimension Reduction ). Hangi maddelerin ortak bir niteligi
Olctliklerini belirlemeyi saglar. Basarili bir faktorlestirme sonucunda, degisken
azaltma saglanir, iiretilen faktorler birbirinden bagimsizdir ve ortaya ¢ikan faktorler
anlamhidir (Ozdamar,2002). Acimlayic1 faktdr analizinde amag tiim faktdrlerin

bagimli degisken iizerinde yol actiklar1 Ortak Varyansin (Ortak Faktor Varyansi,
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Communality) maksimum degere getirilmesidir. Hedeflenen oran %67°dir ama
genelde bu hedefe ulagsmak zordur. Faktor analizi siirecinde karar verirken her
maddeye ait faktor yiik degerleri dikkate alinir. Maddelerin faktorlerle olan iligkisini
aciklar. Faktor ylik degeri ne kadar yiiksek olursa o kadar iyidir. Bir maddenin bir
faktorde yer almasi i¢in faktor yiikii degeri 0,30°dan biiyiik olmalidir (Tabachnick ve
Fidell,2001, Draper ve Digerleri,2003). Faktor yiikii degeri yiliksek olan maddelerin
birlikte ayn1 faktorii 6lctiigii soylenebilir. Olgegi olusturan her maddenin sadece tek
bir faktorde yiiksek faktor yiikii degerine sahip olup diger faktorlerde diisiik faktor
yiikii degerine sahip olmasi istenir. Farkli faktorler icin de yiiksek faktor yiiki

degerine sahip bir maddenin diizeltilmesi veya anketten ¢ikarilmasi diisiintilebilir.

I1. Dogrulayici (Confirmatory) Faktor Analizi:

Degiskenler arasindaki iliskiye dair daha once saptanan bir hipotezin test
edilmesi amacina yonelik yapilir.

Kock (2003) Faktor analiz sonuglarina bakildiginda ol¢ek alt faktorlerinin
Olgekle kesistigi degerler okundugunda bu combined loadings degerini yani
arastrmanin yapisal gecerlili§i konusunda referans olacak degeri verdigini
belirtmektedir. Bu analizde goriilecek iki deger bunlar P degerlerinin anlamli olmasi
ve Combined Loading degerinin 0,3 degerine esit ya da yiiksek ¢ikmasi yapisal
gecerliligin  saglandigini gostermektedir (Tinsley ve Tinsley 1987, Draper ve
Digerler1,2003). Bir degiskenin 0.3’lLik faktor yiikii, faktor tarafindan agiklanan
varyansmn %9 oldugunu gosterir. Isaretine bakilmaksizin 0.6 ve iistii yiik degeri
yiiksek, 0.3-0.59 aras1 yiikk degeri orta diizeyde biiylikliikler anlamina gelir ve bu
degerle degisken c¢ikartmada Onem taswr (Eroglu,2003). Asagidaki veriler

incelendiginde onerilen esik degerlerin {izerinde saglandig1 goriilmektedir.
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Faktor Analizi Sonuclarn

PayLide
PayLide
PayLide
PayLide
PayLide
PayLide
PayLide
PayLide
PayLide
PayLide
IstenAy
IstenAy
IstenAy
PsiGuvl
PsiGuv2
PsiGuv3
PsiGuv4
PsiGuv5
PsiGuv6b
PsiGuv7

* Sonuglar warpPLS analizi ile elde edilmistir.

3.4.2. Normallik ve Homojenlik Testleri

Combined loadings and cross-loadings *

Liderli

0.675
0.798
0.772
0.645
0.587
0.614
0.792
0.798
0.712
0.728
0.013
-0.031
0.018
-0.536
0.077
-0.412
0.151
-0.683
0.484
0.332

IsAyNiy

0.152
-0.145
-0.253
0.038
0.082
0.211
-0.106
-0.236
0.239
0.150
0.979
0.976
0.927
-0.198
0.077
-0.110
0.014
-0.217
0.141
0.103
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PsiGuvType

0.425
-0.154
-0.079
0.800
0.282
0.009
-0.233
-0.297
-0.234
-0.279
-0.007
-0.021
0.030
0.528
0.846
0.432
0.832
0.390
0.639
0.693

SH
0.048
0.048
0.048
0.048
0.048
0.048
0.048
0.048
0.048
0.048
0.048
0.048
0.048
0.048
0.048
0.048
0.048
0.048
0.048
0.048

P degeri
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001



Orneklemin olusturulmasinda yapilacak bir hata hangi analiz ydntemi
kullanilirsa kullanilsin sonuglarm yanli ve degersiz olmasima yol agabilir. Orneklem
uygun olarak olusturulduktan sonra 6rneklem biiyiikliigii incelenir. Eger 6rneklem
biiytikligi 30°dan az ise parametrik olmayan yontemleri kullanilmasi tavsiye
edilmektedir. Bu durumda veri setinizin diger kriterleri karsilayip karsilamadigimi
incelemenize gerek kalmaz. Eger veri seti 30°dan biiyiik ise her bir faktoriin normal
dagilima sahip olup olmadigmi ve verilerin homojen dagilip dagilmadigmin
incelenmesi gerekmektedir. Arastirmada 6rneklem biiylikliigli yukarida bahsedildigi
gibi 577 kisilik bir evrende sonug elde etmek ic¢in yeterli bir biiyiikliik olan 172
kisilik sinirin iizerindedir. Parametrik testlerin 6zelligi; hesaplamalarda veri setinin
timiinii kullanmalar1 ve bu nedenle parametrik olmayan testlere gore daha iistiin
olmalaridir. Ancak parametrik testlerin kullanabilmesi i¢in yukarida da bahsedildigi
gibi verilerin normal dagilmast ve homojen olmasi gerekmektedir. Verilerin
analizinde belirleyici faktor verilerin normal dagilim gosterip gostermediginin analiz
edilmesidir. Eger veriler yapilan testler sonucu normal dagilim gdsteriyorsa
parametrik analiz yontemleri gdstermiyorsa parametrik olmayan analiz yontemleri
kullanilmaktadir.  Verilerin normal dagilima uygunlugunu Tek Orneklem
Kolmogorov Smirnov Testi kullanarak belirleyebiliriz. Buna iliskin yapilan test

sonucu asagidadir.

Tablo 3.4. Verilerin Normal Dagilim Test Tablosu
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
PsiGuvOrt |PayLidOrt [istenayriort
N 326 326 326
Normal Parameters® Mean 2,7187 2,4294 3,3896
Std. Deviation ,65555 ,86873 1,55775
Most Extreme Differences Absolute ,062 ,064 ,228
Positive ,048 ,064 ,169
Negative -,062 -,050 -,228
Kolmogorov-Smirnov Z 1,116 1,150 4,111
Asymp. Sig. (2-tailed) ,166 ,142 ,000
a. Test distribution is Normal.

114



Tablonun Assymp.Sig. (Anlamlilik) satirindaki degerlerin istatistiksel
anlamlilik hesaplamalarinda smir degeri kabul edilen 0,05’den biiylik olmasi
incelenen faktorlerin dagilimlarinin normal oldugunu goésterir Bundan sonraki adim
parametrik yada parametrik olmayan yontemlerin se¢imi i¢in homojenlik testinin
yapilmasidir. Yani parametrik testlerin yapilmasi i¢in verilerin tagimasi gereken
diger bir 6zellik homojen olma 6zelligidir. Buna iligkin yapilan homojenlik test

sonucu asagidadir.

Tablo 3.5. Verilerin Homojenlik Test Tablosu

ANOVA
Isten Ayrilma Niye
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 571,809 35 16,337 21,851 ,000
Within Groups 216,826 290 ,748
Total 788,636 325

Tablonun da Sig. (Anlamlilik) siitunundaki degerlerin 0,05’den kiigiik olmas1
incelenen faktorlerin dagilimlarinin homojen olmadigini dolayisiyla parametrik test
yontemlerini kullanamayacagimizi gostermektedir.

Verilerin analizinde SPSS ve WarpPLS programlar1 kullanilmis olup
orneklem boyutunun yeterli olup olmamasi, verilerin normal dagilima sahip olup
olmamasi ve verilerin homojen olup olmamasi kontrol edilmistir. Her ii¢ sart1 yerine
getiren bir veri setine yukarida da bahsedildigi gibi parametrik analiz yontemleri
uygulanmaktadir. Arastrmamizda yeterli Orneklem boyutuna sahip olmamiza,
verilerin normal dagilima sahip olmasmma ragmen parametrik testlerin
uygulanabilmesi i¢in tiglincii sart olan yapilan verilerin homojen olmasi sart1 yerine
getirilemediginden dolay1 parametrik olmayan analiz yontemleri ile hipotez testleri
gerceklestirilmistir.

Calismalarda hipotezi kabul ya da ret ederken kullandigimiz anlamlilik
diizeyi (yanlis karar verme olasilig1 veya dogru olan hipotezi reddetme olasiligi)

olarak % 5 ya da % 1 anlamlilik diizeyi segilir. Boylelikle aragtirmada karar verirken
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%35 oraninda yanlis yapma, yani dogru olan hipotezi reddetmeyi géze almis oluruz.
Bu arastirmada 0.05 diizeyi esas alinmistir.

Sosyal bilimlerde iki olgunun arasindaki iliskiyr gostermek isteyen bir
arastirmact bu iliskiyi matematiksel olarak modelleyerek arastirmaya basglar.
Matematiksel olarak gosterilen bu iliski iki ya da daha ¢ok degisken arasindaki
fonksiyonel iliskiyi gostermekle kalmaz, degiskenlerden birinin 6nceden saptanan bir
degeri i¢in digerinin tahmin edilmesini de saglar. Degiskenler arasindaki iligkinin bir
esitlik i1le modellenmesi ve agiklanmasini saglanmasi regresyon ile saglanir.
Regresyon analizinin temel islevi gelecege yonelik tahmin etme islevini yerine
getirmesidir. Regresyon analizinde iki veya daha ¢ok degiskenin iligkisini incelemek
miimkiindiir. Ilgilenilen degisken says1 iki ise buna basit regresyon analizi; degisken
sayismin ikiden ¢ok olmast durumuna ise ¢oklu regresyon analizi denir.
(Coskuntuncel , 2013).

Regresyon analizi degiskenlerin bagimli ve bagimsiz degiskenler olarak
ayrimi ile baglar. Bagiml degisken “y” ve bagimsiz (agiklayici) degisken ise “x” ile
gosterilir. Y degiskeni, x degiskenin bir fonksiyonudur ve y degiskeni iizerindeki
degisim, arastirmacinin kontroliinde ithmal edilebilir hata ile 6lgiilen, x degiskeninin
degerine baglidir. Bu durum matematiksel olarak;

Y = f(X) bigiminde bir esitlikle yazilir.

Basit dogrusal regresyon modeli y = 0 + Blx + € (1) veya (yl, x1), ..., (yn,
xn) seklinde n birimlik veri ¢iftine sahip oldugumuzu varsayarsak;

yi=pB0+Blxi+e,1=1,...,n(2) seklinde yazilabilir.

Burada B0 kesim noktasini gosteren sabit deger, Bl regresyon dogrusunun
egimi ve & rastgele hata bilesenidir. Hatalarm sifir ortalamali, bilinmeyen o2
varyansl ve iligkisiz oldugu varsayilir. Yani i-inci hata miktar1 geriye kalan baska bir
hata degerine baglh degildir. Tahmin edilmesi gereken PO ve Pl katsayilarina
regresyon katsayilar1 denir. Bl egimi, x’deki bir birim degisimin, y’de meydan
getirdigi ortalama degisim miktarmi gosterir (Biiyiikoztiirk, 2005). Benzer sekilde
coklu dogrusal regresyon modeli genel olarak, y bagimli degiskeni, k tane bagimsiz
degisken ile iligkili olmak {izere,

y=p0+ BIx1 +p2x2 + ... + Pkxk + € (3)

seklindedir. Bu model xj bagimsiz degiskenlerinin olusturdugu k boyutlu
uzaydaki alt diizlemi gosterir. Tahmin edilecek j bilinmeyen regresyon katsayisi, Xj

bagimli degiskeni digindaki tiim bagimli degiskenleri sabit tutulmak kaydiyla,
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xj’deki bir birim degismenin y’de yol agmasi beklenen degisimi gosterir. Bundan
dolay1 Bj’ye kismi regresyon katsayisi da denir.

Regresyon analizi yaparken en c¢ok kullanilan yontemlerden biri en kiigiik
kareler yontemidir. Biiyilkk matematik¢i C. F. Gauss’un (1795) 18 yasindayken
gelistirdigi bu yontem, ilk kez 1801 de Cres astroidinin yoriingesinin belirlenmesinde
kullanilmis ve ilk kez Gauss’un toplu eserlerinin yaymlandig: ciltlerden ikincisinde
1809 yilinda yaymlanmistir. Fransiz matematik¢i A. Legendre 1805 ve Amerikali
matematik¢i R. Adrain de 1808 yillarinda ayni yontemi Gauss’dan habersiz ve
bagimsiz olarak kesfetmislerdir. En kiigiik kareler yontemi, tip, finans, miihendislik,
ziraat, biyoloji ve sosyoloji gibi cesitli bilim dallarinda gesitli degiskenler arasindaki
iligkiler belirlenirken kullanilan en 6nemli araglar arasindadir (Faraway,2005). En
kiigiik kareler yontemi, birbirine bagli olarak degisen iki olgu arasindaki
matematiksel baglantiyl, miimkiin oldugunca gercege uygun bir denklem olarak
yazmak i¢in kullanilan, standart bir regresyon yontemidir. Bir bagka deyisle bu
yontem, Ol¢iim sonucu elde edilmis veri noktalarina "miimkiin oldugu kadar yakin"
gececek bir fonksiyon egrisi bulmaya yarar (Miller,2012). Iliskinin Dogrusal
olmadig1 istatistiksel ¢oziimlemelerde ise kismi en kiiciik kareler yontemi,
matematiksel islemlere en uygun tahmin yontemi olarak kullanilmaktadir.

Regresyon analizleri Yapisal Esitlik Modellemesini destekleyen Kismi En
Kiigiik Kareler Yontemi (PLS, Partial Least Squares Model) ile yapilmistir.
Kullanilan bu model Kovaryans tabanli yontemler olan LISREL ve Yapisal Esitlik
Modelleri gibi modellere alternatif olarak kullanilmakta olup normal dagilim dis1
dagilim gosteren verilerde daha giivenli sonucglar verebilmektedir (Bulut ve
Alin,2009). Kismi En Kiiciik Kareler Yontemi arastirmacilara Ortiikk (Latent)
degiskenlerin diger degiskenlerle olan iligkisinde modeller sunabilmektedir. Gizli
(Latent, Ortiilii) degiskenler arastirmalarda dogrudan dlgiilemeyen degiskenler olup
dolayl olarak etkileri farkli yontemlerle dlgiilebilmektedir. Ortiik Degisken Modeli
(Latent Variable Model) arastrmalarda ozellikle tarama yontemiyle, anketlerde
sorulan sorulara cevaplayicinin verdigi cevaplara istinaden sonug¢ elde edilemeye
calisilan arastrmalarda tahmin i¢in kullanilan bir yontemdir (Haenlein ve
Kaplan,2005). Arastirmada bagimsiz degiskenin bagimli degiskene etkisi dl¢iilmeye
calisildiginda anket sonuglarina gore bazen bagimsiz degisken disinda degiskenlerin
arastrmanin sonucunu etkiledigi goézlemlenebilmektedir. Dolayisiyla arastirma

problemlerinde veya alt problemlerde Olciilmek istenen bagimsiz ve bagiml
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degisken disinda goriilen gizli degiskenlere i¢in bir model sunan Kismi En Kiigtik
Kareler Modeli arastirmacilara arastrmalarinda  esneklik  kazandiracagi
varsayilabilir. Kismi En Kiiciik Kareler Yonteminde birden fazla bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerine etkisi goriilebilir. Kismi En Kiigiik Kareler
Yontemi araci degisken rolii gibi degiskenler arasindaki kompleks iligkilerde bir
analiz yontemi olarak kullanilabilir (Mayfield ve Mayfield. ,2012).

Regresyon ¢oziimlemesinde varsayimlarin saglanmadigi durumlardan biri de
veri kiimesinin sapan deger igermesidir. Sapan deger, bir veri kiimesinde gozlemlerin
cogunun sahip oldugu dagilima veya modele uymayan gozlemler olarak ifade
edilebilir. Sapan deger iceren veri kiimesinde varsayimlarm saglanamamasindan
dolayr kurulan regresyon modelinden alinan sonuglarda yaniltici olmaktadir. Bu
nedenle regresyon ¢oziimlemesinde veri analizi olduk¢a onemli bir yer tutmaktadir.
Sapan degerlerin veri kiimesinden ¢ikartilmasi regresyon denklemini tamamen veya
kismen degistirebilmektedir. Bu nedenle biiyiik artik degerlere sahip olan gozlemler,
regresyon ¢oziimlemesinde oldukga etkilidirler. Boyle durumlarda sapan degerlerin
tespiti ve sonuglarin giivenirliligi i¢cin gii¢lii regresyon yontemlerini tercih etmek
daha uygundur. Standart regresyon yontemleriyle Olclilemeyen araci degiskenli
modeller Kismi En Kiiciik Kareler Yontemiyle daha az veri gereksinimiyle yeterli bir
tahmin imkani saglamaktadir (Alma ve Vupa,2008).

Belli ol¢timler sonucunda 1 =1, 2, . . ., n i¢cin (xi, yi) verileri elde edilmis
olsun. Burada, her bir y degerinin x degerine bagli olarak degistigi varsayilmaktadir.
(xi, yi) diizlemde noktalar olarak diisiiniildiigiinde, pratikte bu noktalar diizgiin bir
egri lizerinde, baska bir deyimle, bilinen bir fonksiyonun grafigi {izerinde
bulunmazlar. Hatta bazi durumlarda, (xi , yi) ler arasinda ne tiir bir bagmti
bulundugu dahi bilinmeyebilir. Ancak, yapilan 6l¢timlerin dogas: geregi, her 1= 1, 2,

., ni¢in yi = f (xi ) olacak bigimde bir fonksiyonun var oldugu, olgiimlerde
yapilan hata nedeniyle bu esitliklerin bazilar1 veya hepsinin saglanmadigi kabul
edilebilir. Bu diisiinceyle, ol¢iilen yi degeri f (xi ) i¢in yaklasik deger kabul edilerek
bu yaklasimdaki hatanin minimum oldugu f fonksiyonu belirlenmeye calisilir. Bu
amaci gerceklestirmek icin f fonksiyonunun bir takim parametrelere bagli bir ifadesi
bulundugu varsayilip eldeki veriler yardimiyla bu parametreler belirlenmeye calisilir.

Ornegin, f fonksiyonu y = f (x) = mx + b ifadesinde oldugu gibi bir dogrusal
fonksiyon veya y = f(x) = ax2 + bx + ¢ ifadesinde oldugu gibi bir karesel fonksiyon

olabilir ki bu durumda belirlenmesi gereken parameterelera, b, ¢, m dir.
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Y degeri f(x) i¢in yaklasik deger, f (x ) =y, kabul edilince yapilan hata y - £
(x)

dir ve amag, bu hatalar minimum olacak sekilde bir f fonksiyonu bulmaktir.
Her bir gozlemde bulunan y - f (x ) farklarindan her birine bir artik denir.

En kiiciik kareler yonteminde aranan fonksiyon, ya da onun parametreleri,
tiim artiklarmin kareleri toplam1 olan ifadesini minimum yapacak sekilde belirlenir.
Bu, yonteme neden en kiiciik kareler yontemi dendigini agiklar. S6zii edilen kareler
toplaminin minimum olmasi i¢in her bir hatanin kiiciik olmas1 gerekmektedir.

Bir veri tablosuna en iyi uyan dogrusal fonksiyonun grafigi olan dogruya
regresyon dogrusu veya en kiiclik kareler dogrusu denir.

Regresyon dogrusunun bulunmasinda iki yol izlenebilir. Birinci yol, veri
noktalarindan artiklar ve artiklarin kareleri hesaplanarak F(m,b) fonksiyonunun
bulunup F(m,b) yi minimum yapan m ve b degerlerinin bulunmasidir. ikinci yol ise
birinci yolun genel duruma uygulanmasiyla m ve b icin bulunan formiillerin
kullanilmasidir.

Ozel ortadgretim okulu yoneticilerinin, dgretmenler tarafindan algilanan
paylasilan liderlik roliiniin isten ayrilmaya etkisinde psikolojik giivenlik algisinin
arac1 degisken roliinde olgular arasindaki ilisgkinin yoniinii ve kuvvetini belirlemede

Kismi En Kiiciik Kareler Yonteminden yararlanilmastir.
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4. BULGULAR VE YORUM

4.1. Tammlayici Istatistikler ve Capraz Tablolar

Arastirma sonuglarina bakildiginda 326 katilimcinin  14’inin ydnetici veya
yonetici yardimcisiy, 312’°sinin = 6gretmen konumunda oldugu, 170’inin kadin,
156’sinin  erkek oldugu goriilmektedir. Bununla beraber yonetici veya yonetici
yardimcist  konumundaki  katilimcilarin - cinsiyet  baglamindaki = dagilimma
bakildiginda bu konumdaki 14 katilimcinin 11’inin erkek oldugu goriilecektir.
Anketlerin uygulanmasi esnasinda okullara yapilan ziyarette ise okul midiirii

kadrolariin tamammin erkek oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4.1. Cinsiyet ve Konum Capraz Tablosu

Cinsiyet * Okuldaki Konumunuz Crosstabulation
Okuldaki Konumunuz
Yonetici-Yon.yrd.|Ogretmen Total

Cinsiyet [Kadin |Count 3 167 170

% within Cinsiyet 1,8% 98,2% 100,0%

within Okuldaki Konumunuz |21,4% 53,5% 52,1%

% of Total 9% 51,2% 52,1%

Erkek [Count 11 145 156

% within Cinsiyet 7,1% 92,9% 100,0%

% within Okuldaki

Konumunuz 78,6% 46,5% 47,9%

% of Total 3,4% 44,5% 47,9%
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Total Count 14 312 326
% within Cinsiyet 4,3% 95,7% 100,0%
% within Okuldaki
100,0% 100,0% 100,0%
Konumunuz
% of Total 4,3% 95,7% 100,0%
Tablo 4.2. Yas ve Konum Capraz Tablosu
Yasiniz * Okuldaki Konumunuz Crosstabulation
Okuldaki Konumunuz
Yonetici-
Yon.yrd. Ogretmen |Total
Yasiniz |18-25 Count 0 56 56
% within Yasiniz ,0% 100,0% 100,0
% within Okuldaki
,0% 17,9% 17.,2%
Konumunuz
% of Total ,0% 17,2% 17.,2%
26-33 Count 1 98 99
% within Yasiniz 1,0% 99,0% 100,0
% within Okuldaki
7.1% 31,4% 30,4%
Konumunuz
% of Total 3% 30,1% 30,4%
34-41 Count 5 102 107
% within Yasiniz 4.7% 95,3% 100,0
% within Okuldaki
35, 7% 32,7% 32,8%
Konumunuz
% of Total 1,5% 31,3% 32,8%
42-49 Count 8 51 59
% within Yasiniz 13,6% 86,4% 100,0
% within Okuldaki
57,1% 16,3% 18,1%
Konumunuz
% of Total 2,5% 15,6% 18,1%
50 ve Uzeri |Count 0 5 5
% within Yasiniz ,0% 100,0% 100,0
% within Okuldaki
,0% 1,6% 1,5%
Konumunuz
% of Total ,0% 1,5% 1,5%
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Total Count 14 312 326
% within Yasiniz 4,3% 95,7% 100,0
% within Okuldaki
100,0% 100,0% 100,0
Konumunuz
% of Total 4,3% 95,7% 100,

Yas ve okuldaki konum capraz tablosuna bakildiginda 56 katilimcinin (%
17,2) 18-25 yas araliginda, 99 katilimcmin (% 30,4) 26-33 yas araliginda, 107
katilimeinn (% 32,8) 34-41 yas araliginda, 59 katilmcinmn (% 18,1) 42-49 yas
araliginda, 5 katilmcinin (% 1,5) 50 ve lizeri oldugu goriilmektedir. YOneticilerin
yas verilerine bakildiginda 1 katilimecmnin (% 7,1) 26-33 yas araliginda 5 katilimecinin
(% 35,7) 34-41 yas araliginda, 8 katilimcmnin ise (% 57,1) 42-49 yas araliginda,
oldugunu goérmekteyiz. Bu da bu 6gretim kurumlarinda yasin konumla gili¢lii bir
iligkisi oldugunu gostermektedir. Dikkate alinmasi gereken diger bir konu ise 18-25
yas grubunun 6gretmen oranmin 56 katilimci (% 17,2) olmasidir. Bunun sebebinin
ise Ozellikle 2000’1i yillarin ortalarindan itibaren resmi kadrolarda gorev almak i¢in
getirilen merkezi smnavlara hazirlanmak i¢in mezun olan G&grencilerin  6zel
kurumlarda ¢aligmay1 istememesi bir sebep olarak goriilebilir. Ciinkii 6zel 6gretim
kurumlarmnin resmi kurumlarla karsilastirildiginda esnek ve yogun calisma temposu
ogretmenlerin bu smavlara etkin olarak hazirlanmasimi engellemektedir.

Diger yandan asagidaki tabloya bakildiginda 80 katilimcinm (% 24,5) hali
hazirda ¢alismis oldugu okulda mezuniyetinden itibaren ¢alismaya baslamis oldugu
anlagilmaktadir. 316 katilimcmin (% 97) 0-15 yil araliinda olmalar1 6zel okullarin
yayginlasmaya basladigi 1990’Ii yillarm sonu, 2000°li yillarin basi olmasmi
aciklamaktadir.

Tablo 4.3. Meslek Siiresi ve Kurumda Caligsma Siiresi Capraz Tablosu

Kag Yildir Ogretmensiniz * Kag Yildir Bu Okulda Galisiyorsunuz Crosstabulation

Kag Yildir Bu Okulda Calisiyorsunuz
0-5 | 6-10 | 11-15 | 16-20 |21 ve U |Total

Kag Yildir 0-5 Count 80 1 0 0 81
OgretmenSiniZ % within Kag
Yildir 98,8%| 1,2%[,0% |,0% |,0% 100,0%

Ogretmensiniz
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% within Kag

Yildir Bu Okulda |42,6%| 1,2%|,0% |,0% [,0% 24,8%

Calisiyorsunuz

% of Total 24.5%|,3% |,0% |.0% [.0% 24,8%
6-10 |Count 37 45 4 0 0 86

% within Kag

Yildir 43,0%| 52,3%| 4,7%|,0% |,0% 100,0%

Ogretmensiniz

% within Kag

Yildir Bu Okulda | 19,7%| 53,6%| 9,1%|,0% |,0% 26,4%

Calisiyorsunuz

% of Total 11,3%| 13,8%| 1,2%|,0% |,0% 26,4%
11-15 |Count 49 25 21 2 0 97

% within Kag

Yildir 50,5%| 25,8%| 21,6%| 2,1%|,0% 100,0%

Ogretmensiniz

% within Kag

Yildir Bu Okulda | 26,1%| 29,8%| 47,7%| 22,2%|,0% 29,8%

Calisiyorsunuz

% of Total 15,0%| 7,7%| 6,4%|,6% |,0% 29,8%
16-25 [Count 8 12 12 2 0 34

% within Kag

Yildir 23,5%| 35,3%| 35,3%| 5,9%],0% 100,0%

Ogretmensiniz

% within Kag

Yildir Bu Okulda | 4,3%| 14,3%| 27,3%| 22,2%|,0% 10,4%

Calisiyorsunuz

% of Total 2,5%| 3,7%| 3,7%|,6% |,0% 10,4%
25ve |Count 14 1 7 5 1 28
Uzeri oz within Kag

Yildir 50,0%| 3,6%|25,0%|17,9%| 3,6%| 100,0%

Ogretmensiniz

% within Kag

Yildir Bu Okulda | 7,4%| 1,2%| 15,9%| 55,6%| 100,0%| 8,6%

Calisiyorsunuz

% of Total 4,3%|,3% 2,1%| 1,5%|,3% 8,6%

Total Count 188 84 44 9 11326
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% within Kag

Yildir 57,7%| 25,8%| 13,5%| 2,8%|,3% 100,0%
Ogretmensiniz
% within Kag
o 100,0 100,0| 100,0{ 100,0
Yildir Bu Okulda 100,0%| 100,0%
. % % % %
Calisiyorsunuz
% of Total 57,7%| 25,8%| 13,5%| 2,8%|,3% 100,0%

Bunun yaninda yas ve egitim durumlarini gosteren capraz tablo (Tablo 4.4)

incelendiginde 326 katilimcinin 280’ min (% 85,9) lisans egitim, 40 katilimcinin (%

12,3) vyiiksek lisans egitimi, 1 katilmcmin (% 0,3) doktora egitimi gordigi

gozlemlenmistir. Lisansiistii egitim goren Ogretmenlerin yaslarinin ise 18-25 yas

araliginda 5, 26-33 yas araliginda 13, 34-41 yas araliginda 11, 42-49 yas araliginda

11 olmak iizere dagildig1 goriilmektedir. 1 tane doktora egitimi almis katilimcinin

34-41 yas araliginda oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.4. Yas ve Egitim Durumu Capraz Tablosu

Yasiniz * Egitim Durumunuz Crosstabulation
Egitim Durumunuz
Yuksek
Lisans-
Lise-MYO| Lisans Master Doktora | Total
Yasiniz |18-25 Count 0 51 5 0 56
% within Yasiniz ,0% 91,1% 8,9%|,0% 100,0%
% within Egitim
,0% 18,2% 12,5%|,0% 17,2%
Durumunuz
% of Total ,0% 15,6% 1,5%|,0% 17,2%
26-33 Count 2 84 13 0 99
% within Yasiniz 2,0%| 84,8% 13,1%],0% 100,0%
% within Egitim
40,0%| 30,0% 32,5%|,0% 30,4%
Durumunuz
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% of Total ,6% 25,8% 4,0%(,0% 30,4%
34-41 Count 3 92 11 1 107
% within Yasiniz 2,8% 86,0% 10,3%],9% 100,0%
% within Egitim
60,0% 32,9% 27,5%| 100,0% 32,8%
Durumunuz
% of Total ,9% 28,2% 3,4%|,3% 32,8%
42-49 Count 0 48 11 0 59
% within Yasiniz ,0% 81,4% 18,6%],0% 100,0%
% within Egitim
,0% 17,1% 27,5%),0% 18,1%
Durumunuz
% of Total ,0% 14,7% 3,4%|,0% 18,1%
50 ve lzeri|Count 0 5 0 0 5
% within Yasiniz ,0% 100,0%],0% ,0% 100,0%
% within Egitim
,0% 1,8%],0% ,0% 1,5%
Durumunuz
% of Total ,0% 1,5%],0% ,0% 1,5%
Total Count 5 280 40 1 326
% within Yasiniz 1,5% 85,9% 12,3%],3% 100,0%
% within Egitim
100,0%| 100,0% 100,0%| 100,0%| 100,0%
Durumunuz
% of Total 1,5% 85,9% 12,3%],3% 100,0%

Paylagilan liderlik oOlgegine iliskin verilerin analizler sonucu elde edilen

bulgularm yer aldig1 tablo (Tablo 4.6) asagida olup en diisiik ortalamaya (X=2.19) ile

paylasilan liderlik 6lgeginin 2 numarali maddesi olan

¢

Midirimiiz, okulun

amagclarina ulasmasi i¢in diger okul paydaslari ile (miidiir yardimcilari, 6gretmenler,

ogrenciler, veliler) isbirligi i¢inde calisir.”’
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maddeye “’Katiliyorum’” cevab1 vermislerdir. En yiiksek ortalama (X=2.80) ise

¢

Olcegin besinci maddesi olan Ogretmenler okulun ydnetimsel islerine katki
saglamak konusunda isteklidirler.”” Maddesi sahip olup 6gretmenler bu maddeye

“Kararsizim’’ seklinde cevap vermislerdir.

Tablo 4.6. Paylasilan Liderlik Olgegi Ortalamasi ve Anlam Tablosu

Tanimlayici istatistikler

Std.

N  [Minimum Maximum Mean [Deviation

Bu okulda galisirken herhangi bir isin

basarilmasi icin ihtiya¢ duyulan 6zellik
. . 326 1 5] 2,60 1,216
ve yeteneklerimden yararlaniliyor ve

deger veriliyor

MudUrdmuz, okulun amaglarina ulasmasi
icin diger okul paydaslari ile (mudur

L . . 326 1 5 2,19 1,202
yardimcilari, 6gretmenler, 6grenciler,

veliler) isbirligi icinde ¢alisir.

Mudirdmz, égretmenlerin egitim-
ogretimle ilgili konulardaki gabalarini 326 1 5 2,23 1,199
destekler.

Ogretmenler, égrenciler ve veliler goriis
ve Onerilerini okul miudurine rahatlikla 326 1 5 2,56 1,193

soylerler

Ogretmenler okulun yoénetimsel islerine

katki saglamak konusunda isteklidirler 326 1 5 2,88 1,310

Ogretmenler okul yéneticilerine yardimci
ul 326 1 5 2,67 1,336
olurlar.

Mudiridmiz, paylasima dayali bir okul
ortami olusturma konusunda ¢aba 326 1 5 2,37 1,252

gOsterir.

MudUrdmz, okul islerini diger okul

Uyeleri ile etkilesim halinde yerine
326 1 5 2,30 1,309

getirme konusunda isteklidir.
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Ogretmenlerin, okulda gergeklesen tim

. i lari i
degisim ve gelisme ¢abalarina etkin 326 1 5 224 1114

olarak katilmalari saglanir.

Mudurumuz, okulda karsilasilan bir
sorunun cozum surecinde isin niteligine,
kisilerin bilgi ve deneyimlerine bakarak

) o 326 1 5 2,27 1,067
diger okul uyelerinin (ogretmenler,

ogrenciler,veliler vb) katilimini saglar.

Valid N 326

Psikolojik gilivenlik algi 6l¢eginin ortalama ve anlam tablosu asagida olup bu
tabloya gore altinct madde olan “° Bu kurumdaki hi¢ kimse (yOnetici-ogretmen-
gorevli vb.) ¢abalarimi kasitli olarak engelleyecek sekilde davranmaz.”” Madde en
disiik ortalama ile (X=2.42) “Katiliyorum’’ seklinde cevaplanmistir. En yliksek
ortalama (X=3.01) ise dordiincii madde olan “° Bu kurumda calisanlar (yonetici-
ogretmen-gorevli), bazen farkli olmak adina diger calisanlarin fikirlerine karsi

cikarlar..”” maddesi ‘’Kararsizim’’ seklinde cevaplanmaistir.

Tablo 4.7. Psikolojik Giivenlik Olgegi Ortalamasi ve Anlam Tablosu

Tanimlayici istatistikler
Std.
N Min Max | Mean [Deviation
Bu kurumda bir hata yaparsaniz , bu
genellikle tim calisanlar (ydnetici-6gretmen-
o - , - 326 1 S 2,95(,968
gorevli-dgrenci-veli vb.) tarafindan aleyhinizde
kullanilir.
Bu kurumun calisanlari (6gretmen-veli-gorevli)
karsilastiklari problemleri ve ¢6zllmesi zor 326 1 5] 2,56(1,145
sorunlari acikca dile getirirler.
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Bu kurumda calisanlar (yonetici-6gretmen-
gorevli), bazen farkli olmak adina diger 326 1 5] 3,01(,989
calisanlarin fikirlerine karsi gikarlar.

Bu kurumda risk almak guvenlidir. 326 1 5] 2,56(1,156

Bu kurumda calisanlardan isle ilgili veya
kisisel konuda(ydnetici-6gretmen-goérevli) 326 1 5] 2,90(,998
kolay kolay yardim istenmez.

Bu kurumdaki hi¢ kimse (yonetici-6gretmen-
g6revli vb.) cabalarimi kasitli olarak 326 1 5] 2,42|1,220
engelleyecek sekilde davranmaz.

Bu kurumda calisirken, beceri ve yeteneklerim
. .- o 326 1 5| 2,621,157
kiymet gorir ve bunlardan faydalanilir

Valid N (listwise) 326

Isten ayrilma &lgeginin ortalama ve anlam tablosu asagida olup en diisiik
ortalamaya (X=3,37) ikinci madde olan ¢’ Biiylik olasilikla gelecek yil aktif olarak

¢

yeni bir i arayacagim.”” Maddesinde olup katilimcilar tarafindan ¢ Kararsizim’’
seklinde cevaplanmustir. Olgegin birinci maddesi “’Isimden ayrilmayr sik sik
diistiniirim en yiiksek ortalamaya sahip olup (X=3.41) katilimcilar tarafindan

“Katilmiyorum’’ seklinde cevaplanmaistir.

Tablo 4.8. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Ortalamasi ve Anlam Tablosu

Tanimlayici istatistikler

Std.
N Minimum | Maximum Mean Deviation

Isimden ayrilmayi sik sik

e 326 1 5 3,41 1,757
dasunarum.
Buyuk olasilikla gelecek yil
aktif olarak yeni bir is 326 1 5 3,37 1,702
arayacagim.
lecek yil bu k
Gelecek yil bu kurumdan 396 1 5 3.39 1392

ayrilacagim.
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Tanimlayici istatistikler
Std.
N [Minimum | Maximum | Mean Deviation
isimden ayriimayi stk sik | 6 | 5 341 | 1,757
dusinirim.
Buyuk olasilikla gelecek vyil
aktif olarak yeni bir is 326 1 5 3,37 1,702
arayacagim.
lecek yil bu k
Gelece }/I bu kurumdan 396 1 5 3.39 1392
ayrilacagim.
Valid N (listwise) 326

Katilimcilarin yaslarma bakildiginda 30 katilimcmin (% 14,3) 18-25 yas
araliginda, 83 katilimcinin (% 39,5) 26-33 yas araliginda, 84 katilimcmin (% 40) 34-
41 yas araliginda, 10 katilimcmin (% 4,8) 42-49 yas araliginda, 3 katilimcmin (%
1,4) 50 ve iizeri oldugu goriilmektedir.

Konumlara bakildiginda yoneticilerin yas verilerine bakildiginda 7
katilimemm (% 58,3) 34-41 yas araliginda, 2 tanesinin (% 16,7) 42-49 yas
araliginda, 1 katilimcinin ise (% 8,3) 50 yas tlizeri oldugunu gérmekteyiz. Bu da bu
ogretim kurumlarinda yasin konumla giiclii bir iligkisi oldugunu gostermektedir.
Dikkate alinmas1 gereken diger bir konu ise 18-25 yas grubunun 6gretmen oraninin
30 katilmc1 (% 14,3) olmasidir. Bunun sebebinin ise 6zellikle 2000’11 yillarin
ortalarindan itibaren resmi kadrolarda gorev almak icin getirilen merkezi sinavlara
hazirlanmak i¢in mezun olan 6grencilerin 6zel kurumlarda c¢alismay1 istememesi bir
sebep olarak goriilebilir. Ciinkii 6zel O6gretim kurumlarmin resmi kurumlarla
karsilastirildiginda esnek ve yogun ¢alisma temposu 6gretmenlerin bu sinavlara etkin

olarak hazirlanmasini engellemektedir.

4.2 Korelasyon Analizi
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Iki degisken arasindaki iliskinin derecesini ve yoniinii belirlemek amaciyla
kullanilan istatistik yontemlerden olan korelasyon analizinde degiskenlerin bagimli
veya bagimsiz olmasi dikkate alinmaz. Degisik sekillerde hesaplanan ve degisik
amaglar i¢in kullanilan Pearson korelasyon katsayisi, Kanonik korelasyon katsayisi,
kismi korelasyon katsayisi gibi farkli isimler alan korelasyon katsayilari1 vardir.
Bunlardan Pearson korelasyon katsayisi r ile gosterilir ve formiilii ile hesaplanir.
Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda degisen degerler alir (-1= » <+1). . Katsayi,
iligkinin olmadig1 durumda 0, tam ve kuvvetli bir iliski varsa 1, ters yonlii ve tam bir
iliski varsa -1 degerini alir (Altunisik ve Digerleri 2010).

Korelasyon katsayismin yorumunu, tam degerler disinda ara degerler icin
yapmak genellikle zor olabilmektedir. Ara degerler i¢in katsay1 degerlendirirken,
ornek gozlem sayisi (n) olduk¢a Onemlidir. Cok fazla gozleme dayanan
degerlendirmelerde 0.25'e kadar diismiis bir korelasyon katsayisi bile anlamli
sayilabilmektedir (Y1lmaz,2006). Fakat az sayida, 10-15 gozleme dayanan
degerlendirmelerde korelasyon katsayisinin 0.70 {istlinde olmas1 beklenir.
Populasyona gore normal sayilacak kadar bir gdzlem sayisi alimarak bakilmisg gézlem
gruplar1 i¢in genellikle, 0-0.49 arasinda ise korelasyon zayif, 0.5-0.74 arasinda ise
orta derecede, 0.75-1 arasinda ise kuvvetli iliski vardir denilmektedir. Basit
korelasyon analizinden sz edilebilecegi gibi, coklu korelasyon analizi yapmak da

miimkiindiir (Unal,1996).
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Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analiz Sonuglar1 Tablosu

Korelasyonlar
istenayriort PayLidOrt PsiGuvOrt
istenayriort Pearson Correlation n "
1 -,799 -,397
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 326 326 326
PayLidOrt Pearson Correlation ” -
-,799 1 ,495
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 326 326 326
PsiGuvOrt Pearson Correlation - "
-,397 ,495 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 326 326 326
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Arastirmamizin evreni 577 olup 6rneklemi 326°dir. Bu da evrenin % 57’ sine
tekabiil etmekte olup yiiksek bir oran sayilabilir. Arastrmamizda kullanmisg
oldugumuz degiskenlerin arasinda iligki olup olmadigmi ya da iliski varsa bu
ilisgkinin yoniinii ortaya koyacak faktdr analiz sonucu yukaridaki tabloda
sunulmustur. Analiz sonuglarma gore 326 anket sonucunun analizinde korelasyon
degerleri anlamli ¢ikmustir. Paylasilan Liderlikle Isten Ayrilma Niyeti arasindaki
korelasyon degeri olumsuz ve anlamli (Pearson Correlation -0.799), Paylasilan
Liderlikle Psikolojik Giivenlik Algist arasindaki korelasyon degeri olumlu ve anlamhi
(Pearson Correlation 0.495), Psikolojik Giivenlik Algist ile Isten Ayrilma Niyeti
arasindaki korelasyon degeri olumsuz ve anlamli (Pearson Correlation -0.397)
cikarak arastirmanin bir sonraki sathasi olan regresyon analizleri modelin uygun

oldugu ileri siirtilebilir.

4.3. Arac1 Degiskenlik Modeli Analizine iliskin Bulgular
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Gergek yasamin gesitli alanlarinda herhangi bir uygulama ile toplanan veriler
tablo sekline getirilerek incelenir ve toplanan veriyi modelleyen bir fonksiyon
bulunmaya caligilir. Cogu zaman bu veri tablosuna tam olarak uyan bir fonksiyon
bulmak miimkiin olmaz; veri tablosuna en iyi uyan fonksiyon belirlenmeye ¢aligilir.
Bir veri tablosuna en iyi uyan fonksiyonu bulma siirecine regresyon analizi denir
(Altunisik ve Digerleri,2010).

Ozel ortaokul yoneticilerinin, dgretmenler tarafindan algilanan paylasilan
liderlik roliiniin isten ayrilmaya etkisinde psikolojik giivenlik algisinin araci degisken
roliinde olgular arasinda arasindaki iligkinin yoniinii ve kuvvetini belirlemede Kismi
En Kiigiik Kareler Yontemi kullanilmistir.

Kismi En Kigik Kareler Yontemi WarpPLS 4.0 uygulamasiyla
kullanilmistir. Kock (2013) WarpPLS uygulamasi yapisal esitlik modelleme analizi
yapan programlar icinde dogrusal olmayan fonksiyonlar i¢indeki ortiilii degiskenleri
aciga ¢ikararak kurulan iligkide coklu degiskenlerin katsayilarmi hesapladigini
belirtmektedir. Bununla beraber son versiyonu olan WarpPLS 4.0 versiyonu ise
onceki uygulamalarimdan daha fazla olarak araci degisken modelli algoritmalarin
analizini sunarken iki degiskenli (bivariate) analizler olan ¢apraz tablo yada
korelasyon gibi yontemlerde ¢ikmasi muhtemel Simpson paradoksu tehlikesini en
aza indirmektedir. Simpson Paradoksu iki degiskenli bir duruma gore karar
verildikten sonra bir iiglincii degiskenin bu iligkiyi etkiledigi durumlarda ¢ikan
celiski olarak tanimlanabilir. Modelin sunmus oldugu bazi oranlar arastirmaci ve
degerlendirmeciler icin kolaylik saglamaktadir. Bu oranlar ARS (Average Path
Coefficiant,Ortalama Iliski Katsayis1), R-kare (AARS, determinasyon katsayisi,
bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni aciklama katsayisi), Ortalama Tam
Dogrusallik (Average Full Collinearity VIF, AFVIF,(Ortiik degisken gdstergesi),
GoF (Tenenhaus Goodness of Fitness, Modelin agiklama giicli,), SPR (Simpson’s
Paradox Ratio, Simpson Paradoksu Orani) , SSR (Statistical Suppression Ratio,
Nedensellik Problemi Gostergesi), RSCR (Olumsuz R kare etkisi orani1), NLBCDR (
Iki degiskenli dogrusal olmayan katsayilarin hipotez yoniinii destekleme orani) gibi
oranlar1 sunarak arastirmacilarin modelleri hakkinda kestirim yapmalarini saglar.

ARS (ortalama 2 orani ) modelde eger ortiik (latent) degisken varsa artacak

bu ise APC (Average Path Coefficiant, Ortalama Iliski Katsayis1) oranmi
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azaltacaktir. APC ve ARS degerleri model analizinde birbirini dengeleyen degerler
olarak ortaya ¢ikmaktadir (Kock,2013).

Breiman ve Freiman (1985) R2 oranin1 determinasyon katsayist (belirleme
katsayisi) olarak belirterek bu katsaymin yapisal modelin degerlendirilmesi igin bir
kriter oldugunu sdylemislerdir. Regresyon modelindeki varyasyonun bagimsiz X
degiskeni tarafindan aciklanabilen boliimiine karsilik gelir. Regresyon denkleminin
belirleme katsayisi, yukarida da isaret edildigi gibi, denklemin dogrusal korelasyon
katsayisinin karesine verilen addir. Korelasyon katsayisinin dayandigi teori, bagimh
ve bagimsiz degiskenlerin rassal olarak se¢ilmis olmasini dngérmektedir. Regresyon
denklemi, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki bagmtimin matematik modelini
tanimlamaya yonelikken, korelasyon katsayisi, bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki “dogrusal” bagmtmin diizeyini 6lgmeyi 6ngoriir. Bu nedenle, her iki
yontemin ayni1 igerikli oldugu iddia edilemez (Neter, et al., 1996 : 631). Ayrica 0.670
iizeri degerin tatmin edici, 0,333 degerinin orta deger, 0.190 ve alt1 degerlerinin de
zay1f bir determinasyon orani sundugunu soylemektedirler.

AVIF (Ortalama Dogrudaslik, Dogrusallik) indeksi modelde ortiik degisken
oldugu zaman artmaktadir. Bu indeks modele dikey dogrusallik katmaktadir. AFVIF
indeksi ise modelin tam dogrusallik (Coklu Dogrudashik, Multi Collinearity) oranini
gostermektedir. Yiiksek AVIF ve AFVIF oranlar1 modelde yeni ortiik degiskenlerin
modeldeki oOrtiik degiskenlerin anlamlarint bastirdigimi gostermektedir. Bu ise
arastirmanin halihazirdaki tahmin edici veya aciklayici giiciine yeni bir model
sunmay1 gerektirmektedir. Bu degerlerin 5 veya 5’ten kiiciik olmasi bagimli
degiskeni aciklayan bir tane bagimsiz degisken oldugunu gostererek arastirma
modelinin uygun oldugunu teyit etmektedir. (Kock ve Lynn,2012).

Analiz kapsaminda modelde ¢oklu dogrusal baglant1 sorunu olup olmadigini
belirlemek maksadiyla dogrudasliga (collinearity) bakilmaktadir. Elde edilen tolerans
ve VIF degerleri bagimsiz degiskenler arasi ¢oklu baglanti olmadigint dogrulayan
sonuglar vermistir

Tenenhaus (2005) GoF (Goodness of Fit) indeksini modelin agiklayic1 glicii
olarak tanimlamaktadir. GoF degeri Ortalama Oransal Etken Degiskeni
(Communality Idex) indeksi ve  Ortalama R2 iliskisinin karekokii olarak
tanmimlanmugtir. Arastirmada Oransal Etken Degisken (Communality) Indeksi 6rtiik
degiskenlerin yiiklemelerinin karelerinin (squared loadings) toplami1 olarak

hesaplanir. Ortalama Oransal Etken Degisken indeksinde ise biitiin Ortiik
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degiskenlerin modele etkileri hesaplanir. Bu deger 0,5 ten biiyilkse modelin
aciklayici giiciiniin ¢ok 1yi, ve modelin uygun oldugunu gostermekle beraber 0.1 den
kiigiikse kabul seviyesinin altinda oldugunu gostermektedir. Yani 0.1 degerinden
daha kiigiik bir GoF degerine sahip bir model arastirma i¢in uygun degildir.

Mercimek ve Pektas (2013) Istatistikte Oz-Yeterlik Olgeginin Gelistirilmesi
adli ¢alismalarinda faktorleri elerken Communality deger smirini 0,4 olarak almis bu
degerin altindaki faktorleri agiklayict giicli diisiik oldugu gerekcesiyle elemistir.

SPR indeksi ise arastirma modelinin Simpson paradoksundan ne kadar
etkilendigini gdstermektedir. Simpson Paradoksu arastirmada analize dabhil
edilmeyen degiskenlerin etkisi gibi olasiliklarin da dikkate alinmasi1 gerektigini
belirten bir olgudur. Simpson paradoksu olarak adlandirilan durum nedeniyle, bir ¢ift
degisken arasindaki iliski yok olabilecegi gibi yon de degistirebilir. Simpson
paradoksu oOrneklem biiytlikliiklerinin  birbirlerinden ¢ok farkli olmasindan
kaynaklaniyor olabilir. Simpson paradoksu ile karsilagmamak icin tabakali
orneklemenin dikkatli yapilmasi ve miimkiin oldugu kadar ayni biiyiikliiklerde
tabakalarin alinmasi gerekmektedir. Arastrmada modelin uygun goriilmesi i¢in
SPR indeksinin 0,7 den biiyiik olmasi1 gerekmektedir. En uygun degeri ise 1’dir
(Kock,2013)

Kock (2013) RSCR (R Squared Contributions Ratio,) Modelin Simpson
Paradoksunun etkisinde kaldigi durumlarda bagimsiz degiskenin bagimh
degiskendeki oranmi diisiirdiigii durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Arastirmada oOrtiik
bagimsiz degisken diger ortiik degiskenin R2 oranina olumsuz etki yaptiginda RSCR
indeksi arastirma modelinin uygun olmadigin1 gdstermektedir. RSCR indeksi SPR
(Simpson Paradoksu Orani) indeksine benzemekle beraber RSCR indeksi bir
modeldeki olumlu R2 etkisine sahip iliskilerin modeldeki tiim iliskilerdeki R2 etki
toplamina boliinmesiyle ortaya c¢ikar. Uygun olan RSCR orasi ise 1’dir. Bunun
anlam1 ise modelde higbir negatif R2 (olumsuz determinasyon, belirleme katsayisi)
etkisine sahip iliskinin olmadigini gostermektedir. Arastirmalar i¢in ortalama kabul
orani ise 0.9 olup buda arastirma modelindeki iligkilerin yiizde doksaninin olumlu
etkisini gdstermektedir.

Psikolojik Giivenlik Algisinm, Paylasilan Liderlik Davranisi ve Isten Ayrilma
Niyeti tizerindeki etkisindeki aracilik roliinii belirlemek i¢in Baron ve Kenny (1986)
tarafindan Onerilen lic agamali regresyon analizi yapilmistir. Bunun i¢in Oncelikle

bagimsiz degisken (Paylasilan Liderlik) ile bagimli degisken (isten Ayrilma Niyeti)
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arasinda bir sebep sonug iliskisinin var olmasi gerekmektedir (Sekil 4.1). Daha sonra
yine bagimsiz degiskenin aracilik etkisine sahip oldugu diisiiniilen degisken
(psikolojik Giivenligi) anlamli bir sekilde etkiliyor olmasi1 gerekmektedir.

Son olarak da, bagimsiz degisken kontrol altinda tutulurken, araci degiskenin
bagimli degiskeni anlamli bir sekilde etkilemesi gerekmektedir (Sekil 4.2). Bu
analizler sonucunda bir aracilik etkisinden bahsedebilmek i¢in bagimsiz degiskenin
bagimli degisken ilizerindeki etkisine bakilmaktadir. Bu etkinin azalmasi durumunda
“kismi aracilik”, etkinin tamamen ortadan kalkmasi durumunda ise “tam aracilik”
etkisinden sz edilebilir. Ancak aracit degiskenin bu arada, bagimh degisken ile
arasindaki iliskinin anlamlilik diizeyini korumas1 da gerekmektedir (Baron ve Kenny,

1986).
Sekil 4.1 Bagimsiz Degiskenin Bagimli Degiskeni Yordama Giicii

Bagimsiz Degiskenin Bagimh Degiskeni Yordama Giicii icin Model Uyum
Verileri

PayLid p=-0.84
(F)10i {P<.01)

R’=0.70
Average path coefficient (APC) =0.835, P<0.001
Average R-squared (ARS) =0.697, P<0.001
Average adjusted R-squared (AARS) =0.696, P<0.001
Average block VIF (AVIF) Deger yok
Average full collinearity VIF (AFVIF) =2.798, kabul eger <=5, ideally <= 3.3
Tenenhaus GoF (GoF) =0.708, az >= 0.1, orta >= (.25, biiylik
>=(0.36
Sympson's paradox ratio (SPR) =1.000, kabul eger >= 0.7, ideally = 1
R-squared contribution ratio (RSCR) =1.000, kabul eger >= 0.9, ideally = 1
Statistical suppression ratio (SSR) =1.000, kabul eger >= 0.7
Nonlinear bivariate causality direction ratio
(NLBCDR) =1.000, kabul eger >= 0.7

Sekil 4.2 Tam Arastirma Modeli ve Aracilik Analizi
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Tam Arastirma Modeli ve Aracilik Analizi icin Model Uyum Degerleri

Average path coefficient (APC) =0.538, P<0.001

Average R-squared (ARS) =0.628, P<0.001

Average adjusted R-squared (AARS) =0.627, P<0.001

Average block VIF (AVIF) =1.971, kabul eger <=5, ideal <= 3.3
Average full collinearity VIF (AFVIF) =2.915, kabul eger <=5, ideal <=3.3
Tenenhaus GoF (GoF) =0.623, az >= 0.1, orta >= 0.25, biiylik
>=(0.36

Sympson's paradox ratio (SPR) =1.000, kabul eger >= 0.7, ideal = 1
R-squared contribution ratio (RSCR) =1.000, kabul eger >= 0.9, ideal = 1
Statistical suppression ratio (SSR) =1.000, kabul eger >= 0.7

Nonlinear bivariate causality direction ratio

(NLBCDR) =1.000, kabul eger >= 0.7

Aracilik testi amaciyla ilk olarak paylasilan liderlik, psikolojik
gilivenlik algis1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilere bakilmistir, elde edilen
bulgular yukaridaki sekilde ve seklin altindaki bulgularda goriilmektedir. Bu
asamada paylasilan liderlik davranisinin bagimli degisken olan isten ayrilma niyetini
(= -0,84, p<.001) anlaml ve olumsuz yonde etkiledigi goriilmiistiir. Daha sonra
paylasilan liderligin , arac1 degisken olarak kabul edilen psikolojik giivenlik algisi ile
olan iliskisi incelenmistir. Analiz sonucunda paylasilan liderlik davranisinin araci
degisken olarak kabul edilen psikolojik giivenlik algismi (f= .74; p<.001) anlamli ve
olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Son olarak paylasilan liderlik davranisi ile

psikolojik giivenlik algis1 birlikte analize dahil edilmis ve ikisinin isten ayrilma niyeti
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iizerindeki etkisi arastirilmistir. Bu asamada paylasilan liderlik davraniginin isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkisi devam etmis ancak analize psikolojik gilivenlik
algisinin girmesiyle birlikte azalmistir. (B=-.74; p<.001, arac1 degiskenden 6nce B= -
0,84 , p<.001). Bu bulgular dogrultusunda Psikolojik Giivenlik Algisinin Paylasilan
Liderlik Davranisinin Isten Ayrilma Niyeti iizerindeki etkisini azaltmasindan dolayz,
bu iligkide psikolojik giivenlik algisinin  kismi aracilik roliinden bahsetmek
miimkiindiir.

Arslan ve digerleri (2014) ¢ Okul Miidiirlerinin Giidiileyici Dil Kullanimlar1
ile Ogretmen Ozyeterligi Iliskisinde Diisiik-Yiiksek Kiiltiirel Baglamin Aract Rolii”’
adl caligmalarinda her tiir Yapisal Esitlik Modeli (YEM) i¢in analizler sonucunda
dretilen uyum istatistiklerinin belirli degerlerin iizerinde veya altinda olmasinin
beklendigini belirterek arastirmalarinda kullandiklar1  WarpPLS  yaziliminin
sonuclarinin gliven verdigini analiz sonuclariyla teyit etmislerdir. Yapisal Esitlik
Modellemesiyle kullanilan Kismi En Kareler Yontemiyle yapilan analiz sonuglari
yukarida sunulmus olup sonuglarin kabul edilebilir seviyeleri yanlarinda
belirtilmistir. Kock (2012) PLS-YEM i¢in bakilmasi en ¢ok dnerilen degerlerden
APC ve ARS degerlerinin 0,05 diizeyinde anlamli olmasi ve AFVIF degerinin de <5
veya daha ideali < 3,3 olmasmin yeterli oldugunu c¢alismalarimi belirtmektedir.
Arastirma modelinde her iki asamanin da bu degerleri istatistiksel olarak karsiladigi
goriilmektedir. Arslan ve Digerleri ayn1 calismada Kock (2012)’u referans gostererek
Model Uyum lyiligi bashg: altinda APC,RS ve AFVIF degerlerinin yonteme gore
belirlenen sinirlar i¢cinde olmas1 gerektigini belirtmistir. Bu arastirmada model uyum
iyiligi kriterleri (APC)=0.538, P<0.001, (ARS)=0.628, P<0.001 , (AFVIF)=2.915,
degerleriyle arastirma icin tatmin oldugunu géstermistir.

Modeldeki degiskenlerin ortalama iliski katsayis1 (Average path coefficient)
(APC=0.538, p<0.001), degerinden de anlasilacagi gibi anlamli ve kabul
seviyesindedir.

Kurdugumuz regresyon modelindeki gozlem degerlerinin  modele
uyumlulugunu belirlilik katsayisi ile 6lgebiliriz. Belirlilik katsayis1 bu analizde ARS
ile gosterilir. Bu deger bagimli degiskendeki degisimin % kaginin bagimsiz degisken
tarafindan agiklandiginmi gosterir. Dolayisiyla ARS degeri 1’°e yaklastikca modelin
uygunlugu artar. (0=R2=<1) R2 ise modelde dislanan degisken yoktur.

Analiz kapsaminda modelde ¢oklu dogrusal baglant1 sorunu olup olmadigini

belirlemek maksadiyla dogrudasliga (collinearity) bakilmaktadir. Elde edilen tolerans
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ve VIF degerleri bagimsiz degiskenler arasi ¢oklu baglanti olmadigint dogrulayan
sonuglar vermistir. AFVIF degerinin makul seviyesinin 5 ten diisiik, en idealinin 3,3
olmas1 gerekmektedir (Kock,2012). (AFVIF)=2.915 degeri modelin uygun oldugunu
gostermektedir.

Hipotezlerden H1 ($=-0,74, p <.01), H2 (=0,74, p <.01), ve H3 (f=-0,13,
p < .01)’nin desteklendigi yukaridaki sekil olan Paylasilan Liderlik Davranisinin
Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Psikolojik Giivenlik Algisnin Araci Degisken

Roliiniin En Kiiglik Kareler Yontemi ile analiz sonucunda goriilmektedir.

4.31. Arastirmanin Birinci Alt Problemine iliskin Bulgu ve Yorumlar

Arastirmanin birinci alt problemi ’YOneticilerin paylasilan liderlik davranis:
calisanlarin isten ayrilma davranisini olumsuz yonde etkilemektedir’” seklinde ifade
edilmistir.

Arastirmada kullanilan Kismi En Kiigiik Kareler Yonteminin sonuglarina
bakildiginda yoneticilerin gostermis oldugu paylasilan liderlik davraniglarinin isten
ayrilma davranigina  etkisine iliskin analizi anlamli ve olumsuzdur. Yoneticilerin
paylasilan liderlik davranisi isten ayrilma davranisma etkisi -0.84 olup buda
gosterilen olumlu paylasilan liderlik davranisiin isten ayrilma niyetini % 84 daha
azalttigini bize gdstermektedir . Isten Ayrilma Niyetinin % 70’inin paylasilan liderlik
davranisiyla agiklanabildigi R2=0,70 (determinasyon katsayisi) degeriyle analiz
sonucunda goriilmektedir. ( R2=0,70, p=-0,84 ve p < 0.01).

4.3.2. Arastirmamn Ikinci Alt Problemine iliskin Bulgu ve Yorumlar

Ikinci alt problem olan ¢ Yoneticilerin paylasilan liderlik davranis:
calisanlarin psikolojik glivenlik algisin1 olumlu yonde etkilemektedir’’ i¢in analiz
sonuglar1 asagida sunulmustur.

Kismi En Kiigiik Karele Yonteminin sonucglarina bakildiginda ydneticilerin
gostermis oldugu olumlu paylasilan liderlik davraniglarinin psikolojik giivenlik
algisina etkisi anlamli ve olumludur. Yoneticilerin olumlu paylasilan liderlik

davranis1 psikolojik giivenlik algisina 0.74 olup buda gosterilen olumlu paylasilan
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liderlik davranisinin psikolojik gilivenlik algisint % 74 daha arttirdigmi bize
gostermektedir. Psikolojik Gilivenlik Algisinin % 71°inin  paylasilan liderlik
davranisiyla agiklanabildigi R2=0,71 (determinasyon katsayisi) degeriyle analiz

sonucunda goriilmektedir ( R2=0,71, f=0,74 ve p < 0.01).

4.3.3. Arastirmanin Uciincii Alt Problemine iliskin Bulgu ve Yorumlar

Ugiincii alt problem su sekilde idi: “’Calisanlarin olumlu psikolojik giivenlik
algis1 isten ayrilma davranisii olumsuz yonde etkilemektedir.”’

Kismi En Kiiclik Kareler Yonteminin sonuglarma bakildiginda c¢alisma
ortaminda algilanan olumlu psikolojik giivenlik algisinin igten ayrilma davranigina
etkisi olumsuz ve anlamlidir. Calisanlarin olumlu psikolojik giivenlik algisinin isten
ayrilma egilimine etkisi -0.13 olup bu sonug¢ algilanan olumlu psikolojik gilivenlik
algisinin isten ayrilma davranismmi % 13 daha azalttigini bize gostermektedir. Bu
sonug ta bu hipotezi Kismi En Kiiciik Kareler Yontemiyle analiz etmis oldugumuz

verilere gore dogrulamaktadir ( f=-0,13 ve P <0.01 ).

4.3.4. Arastirmanin Dérdiincii Alt Problemine iliskin Bulgu ve Yorumlar

¢

Doérdiincti hipotezimiz Calisanlarm psikolojik giivenlik algilar1 kontrol
degiskenlerinden olugmaktaydi:

a. Cinsiyet

b. Yas

c. Meslek siireleri

d. Brangslar

e. Okulda ¢aligsma stireleri

f. Egitim diizeyi

g. Konumlarma gore farklilik gostermekte midir ?°° Buna goére yas, egitim
diizeyi ve mesleki siireleri gibi ikiden fazla kategoriye sahip degiskenler Kruskal
Wallis testiyle, cinsiyete ve konumu gibi iki kategorili degiskenlere gore degisip
degismedigini bagimli degisken i¢in bagimsiz degiskenin 6lgiildiigli Mann-Whitney

testiyle analiz edilmistir.
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IIk olarak “’Calisanlarin psikolojik giivenlik algilar1 onlarin cinsiyetlerine
gore degisir mi? ©’ sorusuna asagidaki Mann-Whitney testinin sonuglarmimn oldugu
tabloya gore yorumlandiginda Calisanlarin Psikolojik Giivenlik Algilarmin
cinsiyetlere gore anlamli bir farklilik gosterdigi goriilecektir (U= 7488, P=0 z=-
6.805).  Erkeklerin psikolojik giivenlik algilarmin (N=156, Smra Ort.=200,5)
kadinlarin psikolojik gilivenlik algilarindan (N=170, Swa Ort.=129,55) anlamh

derecede fazladir.

Tablo 4.10 Psikolojik Giivenlik Algis1 ve Cinsiyet Arasindaki Iliski

Ranks

Cinsiyet N Mean Rank Sum of Ranks
PsiGuvOrt  |kadin 170 129,55 22023,00

erkek 156 200,50 31278,00

Total 326

Test Statistics®
PsiGuvOrt

Mann-Whitney U 7488,000
Wilcoxon W 2,202E4
z -6,805
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000
a. Grouping Variable: Cinsiyet

Ikinci Olarak “’Calisanlarm psikolojik giivenlik algilar1 onlarm yaslarmna
gore degisir mi? ©* hipotezinin cevabimi bulmak i¢in verilere uyguladigimiz Kruskal
Wallis testinin sonu¢ tablosu asagidadir. Buna gore katilimcilarin Psikolojik
Giivenlik Algilar1 onlarmm yaslarma gore anlaml diizeyde farklilik gostermektedir.
(H=20,364, p=0,000).

Istatistiksel agidan 18-25 yas grubunun psikolojik giivenlik algis
(N=56, Sira Ort.=205,48) swralama ortalamas1 diger yas gruplari olan 26-33 yas
grubu (N=99, Sira Ort.=164,66), 34-41 yas grubu (N=107, Sira Ort.=161,49), 42-49
yas grubu (N=59, Sira Ort.=129,82), 50 ve {lizeri yas grubu (N=5, Swra Ort.=110,80)
psikolojik giivenlik algilarmin siralama ortalamasina gore 0,05 anlamlilik diizeyinde

(Mean Rank) anlamli derecede daha yiiksek olup 18-25 yas grubunun daha olumsuz
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psikolojik giivenlik algisina sahip oldugu goriilmektedir. Yas ilerledikce
sorumluluklarin degigsmesi ve kazanilan tecriibelerden dolay1 insanoglunun daha
kanaatkar bir yapiya doniigsmesi, calisma ortamindaki psikolojik gilivenlik olgusu
seviyesinin etkisinin calisanda etkisinin azalmasina sebep oldugu diisiiniilebilir.
Diger yas gruplarma bakildiginda yas ilerledik¢e psikolojik giivenlik algisiin daha

olumlu bir seviyeye ulastig1 goriilmektedir.

Tablo 4.11. Psikolojik Giivenlik Algis1 ve Yas Arasindaki iliski

Ranks

Yasiniz N Mean Rank
PsiGuvOrt 18-25 56 205,48

26-33 99 164,66

34-41 107 161,49

42-49 59 129,82

50 ve Uzeri 5 110,80

Total 326

Test Statistics™”

PsiGuvOrt
Chi-Square 20,364
Df 4
Asymp. Sig. ,000

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Yasiniz

Ucgiincii olarak ’Calisanlarin psikolojik giivenlik algilar1 onlarin meslek
siirelerine gore degisir mi? ** hipotezinin cevabini bulmak i¢in verilere uygulanan
Kruskal-Wallis testinin sonug tablosu asagidadir. Buna gore katilimcilarin Psikolojik
Gilivenlik Algilar1 onlarin meslek siirelerine gore anlamli diizeyde farklilik
gostermektedir (H= 21,533, p=.000). 0-5 yillik meslek siiresine sahip katilimcilarin
(N=81, Swra Ort.=202,69) diger meslek siiresi gruplar1 olan 6-10 yil (N=86, Sira
Ort.=159,31), 11-15 yil (N=97, Swa Ort.=153,18), 16-25 wyil (N=34, Swra
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Ort.=130,29), 25 ve lizeri yil (N=28, Swra Ort.=139,07 ) meslek siiresine sahip

gruplara gore daha olumsuz psikolojik giivenlik algisina sahip oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.12. Psikolojik Giivenlik Algist ve Meslek Siiresi Arasindaki Iliski

Ranks
Kag Yildir Ogretmensiniz N Mean Rank
PsiGuvOrt 0-5 81 202,69
6-10 86 159,31
11-15 97 153,18
16-25 34 130,29
25 ve Uzeri 28 139,07
Total 326
Test Statistics™”
PsiGuvOrt
Chi-Square 21,533
Df 4
Asymp. Sig. ,000
a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Kag Yildir Ogretmensiniz

Doérdiinci  olarak “’Calisanlarmm  psikolojik giivenlik algilar1  onlarin

¢

branglarma goére degisir mi? sorusuna asagidaki Mann-Whitney testinin
sonuglarinin oldugu tabloya gore yorumlandiginda calisanlarin psikolojik giivenlik
algilarinin branslarina goére anlamli bir farklilik géstermedigi goriilecektir (U= 1.179,
p=0,253, z=-1,143). ve sosyal bransli katilimcilar (N=196, Sira Ort.=158,65) ile
sayisal brangh katilimcilarin (N=130, Swra Ort.=170,81) psikolojik giivenlik algilari

arasinda anlamli bir farkliligin olmadig goriilmektedir.

Tablo 4.13. Psikolojik Giivenlik Algisi ve Brans Arasindaki iliski

Ranks
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Bransiniz N Mean Rank Sum of Ranks
PsiGuvOrt Turkge-Sosyal Bilgiler-Muzik-
Yabanci Dil-Resim-ink. Tar-
Din.Kiil.ve Ah. Bil.- ve diger 196 158,65 31096,00
sbzel brangla
Matematik-Fen Bilgisi-Bilgisayar-
130 170,81 22205,00
Teknoloji Tasarim
Total 326
Test Statistics®
PsiGuvOrt
Mann-Whitney U 1,179E4
Wilcoxon W 3,110E4
Z -1,143

Asymp. Sig. (2-tailed)

,253

a. Grouping Variable: Bransiniz

Besinci olarak  ‘’Calisanlarin psikolojik giivenlik algilar1 onlarm okulda

alisma sirelerine g6re degisir mi? ©° hipotezinin cevabmi bulmak icin verilere
calis g 215 p ¢

uyguladigimiz Kruskal Wallis testinin sonug¢ tablosu asagidadir. Buna gore

katilimeilarin Psikolojik Gilivenlik Algilar1 onlarin okulda calisma siirelerine gore

anlamli diizeyde farklilik gosterdigi sdylenebilir. (H= 19,843, p= 0,001). 21 y1l ve

iizeri ayn1 kurumda 6gretmenlik yapan katilimcilarin (N=1, Swra Ort.=325,00) diger
kategoriler olan 0-5 yil (N=188, Swa Ort.=176,33), 6-10 yil (N=84, Sma
Ort.=143,59), 11-15 yil (N=44, Swra Ort.=130,09) ve 16-20 yil (N=9, Sira

Ort.=226,78) kurumda ¢alisan kategorilere gore anlamli derecede daha olumsuz

psikolojik algisina sahip oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.14. Psikolojik Giivenlik Algist ve Okulda Calisma Siiresi Arasimdaki liski

Ranks
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Kag Yildir Bu Okulda
Calisiyorsunuz N Mean Rank
PsiGuvOrt 0-5 188 176,33
6-10 84 143,59
11-15 44 130,09
16-20 9 226,78
21 ve Uzeri 1 325,00
Total 326
Test Statistics™”
PsiGuvOrt
Chi-Square 19,843
Df 4
Asymp. Sig. ,001

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Kag Yildir Bu Okulda Calisiyorsunuz

Altinc1 olarak
diizeyine gore degisir mi? ** hipotezinin cevabini bulmak i¢in verilere uyguladigimiz
Kruskal-Wallis testinin sonug tablosu asagidadir. Buna gore katilimcilari psikolojik
giivenlik algilar1 onlarin egitim diizey kategorileri olan Lise-MYO (N=5, Swra
Ort.=172,20), Lisans (N=280, Sira Ort.=163,56), Yiiksek Lisans-Master (N=40, Sira
Ort.=161,45), Doktora (N=1, Sira Ort.=185,00) kategorileri arasinda anlamli1 diizeyde

farklilik gostermemektedir. (H= 0,114, p= 0,990).

Tablo 4.15.

Psikolojik Giivenlik Algisi1 ve Egitim Diizeyi Arasindaki iliski
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Ranks

Egitim Durumunuz N Mean Rank
PsiGuvOrt Lise-MYO 5 172,20
Lisans 280 163,56
Yuksek Lisans-Master 40 161,45
Doktora 1 185,00
Total 326
Test Statistics™”
PsiGuvOrt
Chi-Square 114
Df 3
Asymp. Sig. ,990

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Egitim Durumunuz

Yedinci olarak “’Calisanlarin psikolojik giivenlik algilar1 onlarin konumlarina

gore degigir mi? ¢’

sorusuna asagidaki Mann-Whitney testinin sonuglarmim oldugu

tabloya gore yorumlarsak Calisanlarin Psikolojik Gilivenlik Algilarinin onlarn

konumlarina gore anlaml bir farklilik gdsterdigi goriilecektir (U= 1191 p=0,004, z=-

2,885 yoneticiler ve d6gretmenlerin psikolojik gilivenlik algilar1 arasinda anlamli bir

farklihgm oldugu goriilmektedir). Ogretmenlerin psikolojik giivenlik algilarmin

(N=312, Sira Ort.=166,68) yoneticilerin psikolojik giivenlik algisma (N=14, Sira

Ort.=92,57) gore daha olumsuz oldugu sdylenebilir (Yonetici Mean Rank = 92,57 <
Ogretmen Mean Rank = 166,68).

Tablo 4.16.

Psikolojik Giivenlik Algisi ve Konum Arasindaki Iliski
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Ranks

Okuldaki Konumunuz N Mean Rank Sum of Ranks

PsiGuvOrt Y onetici-Yon.yrd. 14 92,57 1296,00
Ogretmen 312 166,68 52005,00
Total 326

Test Statistics®

PsiGuvOrt
Mann-Whitney U 1191,000
Wilcoxon W 1296,000
z -2,885
Asymp. Sig. (2-tailed) ,004

a. Grouping Variable: Okuldaki Konumunuz

4.3.5. Arastirmanin Besinci Alt Problemine iliskin Bulgu ve Yorumlar

Arastirmanin besinci hipotezi ¢’ Yoneticilerin paylasilan liderlik davranislar:
kontrol degiskenleri olan:

a. Cinsiyet

b. Yas

c. Meslek siireleri

d. Brangslar

e. Okulda ¢aligsma stireleri

f.  Egitim diizeyi gore farklilik gostermekte midir ?°” seklinde ifade edilmis
olup hipotezde yas, egitim diizeyi ve mesleki siireleri gibi degiskenler Kruskal Wallis
testiyle, cinsiyete gore degisip degismedigini bagimli degisken i¢in bagimsiz
degiskenin 6l¢iildiigii Mann-Whitney testiyle analiz edilmistir.

Ik olarak ‘’Katilimcilarmn paylasilan liderlik olgular1 onlarm cinsiyetlerine
gore degisir mi? ©’ sorusuna asagidaki Mann-Whitney testinin sonuglarmimn oldugu

tabloya gore yorumlandiginda Calisanlarin Paylasilan Liderlik Algilarmin
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cinsiyetlere gore anlamli bir farklilik gosterdigi goriilecektir (U= 7934,500, p=,000
z=-6.270). Erkeklerin paylasilan liderlik algilarmm (N=156, Swa Ort.=197,64)
kadmlarin paylasilan liderlik algilarmdan (N=170, Swra Ort.=132,17) anlamh
derecede fazladir.

Istatistiksel acgidan erkeklerin paylasilan liderlik algilarmm siralama
ortalamasi kadinlarin paylasilan liderlik algilarmin swralama ortalamasina gére 0,05
anlamlilik diizeyine gore (Mean Rank) 65 puan daha yiiksek olup erkeklerin daha
olumsuz paylasilan liderlik algisina sahip oldugu goriilmektedir. Kadmlarin daha
kanaatkar bir yapida olmasi, ¢alisan kadin ve evin kadini rollerini ayni anda

yiiriitiiyor olmalar1 beklentilerinin az oldugunu acgiklayabilir.

Tablo 4.17. Paylasilan Liderlik ve Cinsiyet Arasmndaki Iliski Tablosu

Ranks

Cinsiyet N Mean Rank Sum of Ranks
PayLidOrt Kadin 170 132,17 22469,50

Erkek 156 197,64 30831,50

Total 326

Test Statistics®
PayLidOrt

Mann-Whitney U 7934,500
Wilcoxon W 2,247E4
Z -6,270
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000
a. Grouping Variable: Cinsiyet

Yilmaz (2013) izmir’in Buca ilgesindeki {lkdgretim okullarinda gérev yapan

ve Orneklemini 346 Ogretmenin olusturdugu Ogretmenlerin paylasilan liderlik
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davraniglarmi 6lctiigii calismasinda paylasilan liderlik olgusunun cinsiyete gore
anlamli olarak farklilik gdstermedigi gozlemlenmistir. Grant (2011)’in Kuzey
Carolina’da devlet okullarinda yoneticilerin paylasilan liderlik rolleri ve etkililikleri
arasindaki iligkiyi 6lgmeye yonelik yapmis oldugu calismada ise, paylasilan liderlik
olgusunun cinsiyete gore anlamh bir farklilik gosterdigi ortaya ¢ikmustir. Bayan
yoneticilerin erkek yoneticilere oranla daha olumlu bir paylasilan liderlik olgusuna
sahip oldugu ortaya ¢ikmustir. Arastirmada ayrica 6gretmenlerin cinsiyetlerine gore
de anlamli farklilik ortaya ¢ikmistir. Buna istinaden Grant (2011) bayan liderlik
tiplerinin takim tabanli yOnetim uygulamalarinda destekleyici bir potansiyel
oldugunu iddia etmektedir. Bayanlarin kisisel ve kurumsal gelisme siirecinde
paylagilan liderlik uygulamasinda daha olumlu yaklasimlar1 goriilmiistiir. Benzer
sekilde Bakir (2012) yilinda yapmis oldugu calismada hem resmi hem de ozel
ilkdgretim okullarinda gdrev yapan erkek Ogretmenlerin paylasilan liderlik
algilariin kadm 6gretmenlerden daha yiiksek oldugunu bulmus ve bu sonucu erkek
egemen Tiirk toplum yapisinin okul orgiitiine izdiisiimii biciminde degerlendirmistir.
Tiirk egitim sisteminde yer alan okullardaki yoneticilik i1sgoriisiiniin genellikle erkek
ogretmenler tarafindan Ustlenildigi ve buna bagli olarak ozellikle liderlik gibi
islevlerin daha ¢ok erkekler tarafindan gerceklestirildigi ve dolayisiyla bu
konulardaki erkek 6gretmen liderlik algilarinin daha yiiksek oldugunu belirtmistir.

Ikinci olarak ¢ Y®oneticilerin paylagilan liderlik rolleri onlarm yaslarma gore
degisir mi? °’ hipotezinin cevabini bulmak i¢in verilere uygulanan Kruskal-Wallis
testinin sonug tablosu asagidadir. Buna gore *YOneticilerin paylasilan liderlik rolleri
onlarin yaslarma gore anlamh diizeyde farklilik gosterdigi soylenebilir (H= 30,259,
p=.000). Istatistiksel agidan 18-25 yas grubunun paylasilan liderlik algis1 (N=56,
Sira Ort.=217,62) swralama ortalamasi1 diger yas gruplar1 olan 26-33 yas grubu
(N=99, Srra Ort.=170,92), 34-41 yas grubu (N=107, Swra Ort.=145,97), 42-49 yas
grubu (N=59, Swra Ort.=130,30), 50 ve iizeri yas grubu (N=5, Swra Ort.=170,30)
paylasilan liderlik algis1 swralama ortalamasmna gore 0,05 anlamlilik diizeyinde
(Mean Rank) anlamli derecede daha yliksek olup bu yas grubunun daha olumlu
paylasilan liderlik algisina sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.18. Paylasilan Liderlik ve Yas Arasmdaki Iliski
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Ranks

Yasiniz N Mean Rank

PayLidOrt 18-25 56 217,62
26-33 99 170,92
34-41 107 145,97
42-49 59 130,30
50 ve Uzeri 5 177,30
Total 326

Test Statistics™”

PayLidOrt
Chi-Square 30,259
Df 4
Asymp. Sig. ,000

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Yasiniz

Ucgiincii olarak  “’Yoneticilerin paylasilan liderlik rolleri onlarm meslek

¢

sirelerine gore degisir mi? hipotezinin cevabin1 bulmak i¢in verilere
uyguladigimiz Kruskal-Wallis testinin sonug¢ tablosu asagidadir. Buna gore
yoneticilerin paylasilan liderlik olgusu onlarmm meslek siirelerine gore anlaml
diizeyde farklilik gostermektedir (H= 32,123 p=,000). 0-5 yillik meslek siiresine
sahip katilimcilarin (N=81, Sira Ort.=203,88) diger meslek siiresi gruplari olan 6-10
yil (N=86, Sira Ort.=168), 11-15 y1l (N=97, Swra Ort.=133,74), 16-25 y1l (N=34, Sira
Ort.=123,88), 25 ve lzeri yil (N=28, Swra Ort.=184,07 ) meslek siiresine sahip

gruplara gore daha olumlu paylasilan liderlik algisina sahip oldugu séylenebilir.

Tablo 4.19. Paylasilan Liderlik ve Meslek Siiresi Arasmdaki fliski
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Ranks

Kag Yildir
Ogretmensiniz N Mean Rank

PayLidOrt 0-5 81 203,88

6-10 86 168,00

11-15 97 133,74

16-25 34 123,88

25 ve Uzeri 28 184,07

Total 326

Test Statistics™”
PayLidOrt

Chi-Square 32,123
Df 4
Asymp. Sig. ,000

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Kag Yildir Ogretmensiniz

Doérdiincii olarak “’Yoneticilerin paylasilan liderlik davraniglar1 onlarin

branglarma gore degisir mi?

¢

sorusuna asagidaki Mann-Whitney testinin

sonuc¢larinin oldugu tabloya gore yorumlarsak Yoneticilerin paylasilan liderlik

davranislar1 yOneticilerin branglarina gore anlamli bir farklilik gostermedigi

goriilecektir. (U= 1,155, p=0,153, z=-1.427 olup

sosyal branstan yoneticiler ile

sayisal branstan yoneticilerin paylasilan liderlik rolleri arasinda anlamli bir farkliligin

olmadig1 goriilmektedir.)

Tablo 4.20.

Paylasilan Liderlik ve Brans Arasindaki Iliski
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Ranks

Bransiniz N Mean Rank Sum of Ranks
PayLidOrt Turkge-Sosyal Bilgiler-Muzik-
Yabanci Dil-Resim-ink. Tar-
Din.Kul.ve Ah. Bil.- ve diger 196 157,44 30857,50
sbzel brangla
Matematik-Fen Bilgisi-
130 172,64 22443,50
Bilgisayar-Teknoloji Tasarim
Total 326
Test Statistics®
PayLidOrt
Mann-Whitney U 1,155E4
Wilcoxon W 3,086E4
z -1,427
Asymp. Sig. (2-tailed) 153
a. Grouping Variable: Bransiniz

Besinci olarak ‘’Yoneticilerin paylasilan liderlik davraniglart onlarin okulda

calisma siirelerine gore degisir mi? °* hipotezinin cevabint bulmak icin verilere

uyguladigimiz Kruskal Wallis testinin sonug¢ tablosu asagidadir. Buna gore

yoneticilerin paylasilan liderlik davranislar1 onlarin okulda ¢alisma stirelerine gore

anlaml1 diizeyde farklilik gostermektedir. (H= 25,514 p=.000). 21 y1l ve iizeri ayn1

kurumda 6gretmenlik yapan katilimcilarin (N=1, Sira Ort.=294,50) diger kategoriler
olan 0-5 y1l (N=188, Sira Ort.=176,32), 6-10 y1l (N=84, Sira Ort.=146,77), 11-15 y1l
(N=44, Srra Ort.=119,64) ve 16-20 yil (N=9, Swra Ort.=251,72) kurumda calisan

kategorilere gore anlamli derecede daha olumlu paylasilan liderlik algisma sahip

oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.21.

Paylasilan Liderlik ve Okulda Calisma Siiresi Arasindaki Iliski
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Ranks

Kag Yildir Bu
Okulda Calisiyorsunuz N Mean Rank

PayLidOrt 0-5 188 176,32

6-10 84 146,77

11-15 44 119,64

16-20 9 251,72

21 ve Uzeri 1 294,50

Total 326

Test Statistics™”

PayLidOrt
Chi-Square 25,514
Df 4
Asymp. Sig. ,000

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Kag Yildir Bu Okulda Calisiyorsunuz

Altinct olarak “’Calisanlarin paylasilan liderlik davranislari onlarin egitim
diizeyine gore degisir mi? ** hipotezinin cevabini bulmak i¢in verilere uyguladigimiz
Kruskal-Wallis testinin sonug tablosu asagidadir. Buna gore yoneticilerin paylasilan
liderlik davraniglart onlarin egitim diizeyine gore anlamli diizeyde farklilik

gostermemektedir. (H= 3,195 p=0,363).

Tablo 4.22. Paylasilan Liderlik ve Egitim Diizeyi Arasindaki fligki
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Ranks

Egitim Durumunuz N Mean Rank
PayLidOrt Lise-MYO 5 199 50
Lisans 280 162,78
Yiksek Lisans-Master 40 160,36
Doktora 1 309,50
Total 326
Test Statistics™”
Chi-Square 3,195
Df 3
Asymp. Sig. ,363

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Egitim Durumunuz

4.1.6. Arastirmanin Altinc1 Alt Problemine fliskin Bulgu ve Yorumlar

Altinci hipotezimiz “Calisanlarin isten ayrilma niyeti kontrol degiskenlerinden”

olusmaktaydi

ISHE

Yas

S

Cinsiyet

Branglar1

Meslek stureleri

e. Okulda ¢aligma siireleri

f. Egitim diizeyi

g. Konumlarina gore farklilik gostermekte midir?’” Hipotezinde yas, egitim
diizeyi ve mesleki siireleri gibi degiskenler Kruskal Wallis testiyle, cinsiyete ve

konumuna gore degisip degismedigini bagimli degisken icin bagimsiz degiskenin

ol¢iildiigii Mann-Whitney testiyle analiz edilmistir.
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Ilk olarak “Calisanlarin isten ayrilma niyeti onlarin cinsiyetlerine gore
degisir mi? ¢’ sorusuna asagidaki Mann-Whitney testinin sonuglarinin oldugu tabloya
gore yorumlarsak caligsanlarin isten ayrilma niyetlerinin cinsiyetlere gére anlamli bir
farklilik oldugu goriilecektir. (U= 8385, p=,000 z=-5,796 Kadmlarla erkeklerin isten
ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir farkliligin oldugu goériilmektedir.) Kadinlarin
isten ayrilma niyetleri (N=170, Sira Ort.=192,17) erkeklerin isten ayrilma niyetinden
(N=156, Sira Ort.=132,25) anlamli derecede fazladur.

Tablo 4.23. Isten Ayrilma Niyeti ve Cinsiyet Arasmdaki Iliski
Ranks
Cinsiyet N Mean Rank Sum of Ranks
istenayriort Kadin 170 192,17 32669.50
Erkek 156 132,25 20631,50
Total 326

Test Statistics®

istenayriort
Mann-Whitney U 8385,500
Wilcoxon W 20631,500
Z -5,796
Asymp. Sig. (2-tailed) 000

a. Grouping Variable: Cinsiyet

Ikinci Olarak “’Calisanlarin isten ayrilma niyetleri onlarm yaslarina gore
degisir mi? °’ hipotezinin cevabini bulmak i¢in verilere uyguladigimiz Kruskal-
Wallis testinin sonug¢ tablosu asagidadiwr. Buna gore c¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri onlarin yaslarina gore anlamli diizeyde farklilik gostermektedir. (H= 18,039,
P=,001). Istatistiksel agidan 34-41 yas grubunun psikolojik giivenlik algis1 (N=107,
Sira Ort.=180,93) srralama ortalamasi1 diger yas gruplar1 olan 18-25 yas grubu
(N=56, Sira Ort.=120,19), 26-33 yas grubu (N=99, Swra Ort.=158,65), 42-49 yas
grubu (N=59, Swra Ort.=179,97), 50 ve {lizeri yas grubu (N=5, Sira Ort.=177,20)
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isten ayrilma niyetleri siralama ortalamasma gore 0,05 anlamlilik diizeyinde (Mean
Rank) anlamli derecede daha yiiksek olup bu yas grubunun daha olumlu isten

ayrilma niyetine sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.24. Isten Ayrilma Niyeti ve Yas Arasindaki iliski
Ranks
Yasiniz N Mean Rank
istenayriort 18-25 56 12019
26-33 99 158,65
34-41 107 180,93
42-49 59 179,97
50 ve Uzeri 5 177,20
Total 326

Test Statistics™”

istenayriort
Chi-Square 18,039]
Df 4
Asymp. Sig. ,001

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Yasiniz

Ugiincii olarak ¢’Calisanlarin isten ayrilma niyetleri onlarm meslek siirelerine
gore degisir mi? °” hipotezinin cevabini bulmak i¢in verilere uyguladigimiz Kruskal-
Wallis testinin sonug tablosu asagidadir. Buna gore katilimcilarin isten ayrilma
niyetleri onlarm meslek siirelerine gore anlamli diizeyde farklhilik gdstermektedir.
(H= 11,674 p=,020). 16-25 yillik meslek siiresine sahip katilimcilarin (N=34, Swra
Ort.=187,22) diger meslek siiresi gruplar1 olan 0-5 y1l (N=81, Swra Ort.=139,47), 06-
10 y11 (N=86, Sira Ort.=161,27), 11-15 y1l (N=97, Sira Ort.=181,11), 25 ve iizeri y1l
(N=28, Sira Ort.=150,04 ) meslek siiresine sahip gruplara gore daha olumlu isten

ayrilma niyetine sahip oldugu sdylenebilir.
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Tablo 4.25. Isten Ayrilma Niyeti ve Meslek Siiresi Arasindaki iliski

Ranks
Kag Yildir
Ogretmensiniz N Mean Rank

istenayriort 0-5 81 139,47

6-10 86 161,27

11-15 97 181,11

16-25 34 187,22

25 ve uUzeri 28 150,04

Total 326

Test Statistics™”

istenayriort
Chi-Square 11,674
Df 4
Asymp. Sig. ,020

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Kag Yildir Ogretmensiniz

Doérdiincii olarak “’Calisanlarin isten ayrilma egilimleri onlarin branslarina

gore degisir mi? * sorusuna asagidaki Mann-Whitney testinin sonuglarmin oldugu
tabloya gore yorumlarsak Calisanlarm isten ayrilma egilimlerinin ¢alisanlarin
branglarma goére anlamli bir farklilhik gostermedigi goriilecektir. (U= 11,352,5,
p=0,092, z=-1,684 sosyal bransli katilimcilar ile sayisal bransh katilimcilarin isten

ayrilma egilimleri arasinda anlamli bir farkliligin olmadig: goriilmektedir.)
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Tablo 4.26. Isten Ayrilma Niyeti ve Brans Arasmdaki liski

Ranks

Bransiniz N Mean Rank Sum of Ranks

istenayriort Turkge-Sosyal Bilgiler-Muzik-
Yabanci Dil-Resim-ink. Tar-

Din.Kdul.ve Ah. Bil.- ve diger 196 170,58 33434,00
sbzel brangla

Matematik-Fen Bilgisi-Bilgisayar-
130 152,82 19867,00
Teknoloji Tasarim

Total 326

Test Statistics®

istenayriort
Mann-Whitney U 11352,000
Wilcoxon W 19867,000
V4 -1,684
Asymp. Sig. (2-tailed) 092

a. Grouping Variable: Bransiniz

Besinci olarak “’Calisanlarin isten ayrilma egilimleri onlarin okulda ¢aligma

¢

sirelerine goére degisir mi? hipotezinin cevabin1i bulmak i¢in verilere
uyguladigimiz Kruskal Wallis testinin sonug¢ tablosu asagidadir. Buna gore
calisanlarin isten ayrilma egilimleri onlarin okulda calisma siirelerine gore anlamli
diizeyde farklhilik gostermektedir. (H= 11346, p= 0,023). 11-15 y1l ayn1 kurumda
ogretmenlik yapan katilimcilarin (N=44, Sira Ort.=197,48) diger kategoriler olan 0-
5 yil (N=188, Sira Ort.=153,53), 6-10 y1l (N=84, Swra Ort.=173,44), 16-20 y1l (N=9,
Sira Ort.=118,9372) ve 21 yil ve lizeri (N=1, Swra Ort.=109,50) ayn1 kurumda calisan

kategorilere gore anlamli derecede daha olumlu isten ayrilma algisina sahip oldugu

sOylenebilir.
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Tablo 4.27. Isten Ayrilma Niyeti ve Okulda Calisma Siiresi Arasindaki iliski

Ranks
Kag Yildir Bu
Okulda Calisiyorsunuz N Mean Rank

istenayriort 0-5 188 153,53

6-10 84 173,44

11-15 44 197,48

16-20 9 118,83

21 ve Uzeri 1 109,50

Total 326

Test Statistics™”

istenayriort

Chi-Square 11,346
Df 4
Asymp. Sig. ,023

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Kag Yildir Bu Okulda Calisiyorsunuz

Altinct olarak “’Calisanlarin isten ayrilma niyeti onlarin egitim diizeyine
gore degisir mi? > hipotezinin cevabii bulmak i¢in verilere uyguladigimiz Kruskal-
Wallis testinin sonug tablosu asagidadir. Buna gore ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
onlarin egitim diizeyine gore anlamli diizeyde farklilik géstermemektedir. (H= 4,782,

p=10,189).
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Tablo 4.28. Isten Ayrilma Niyeti ve Egitim Diizeyi Arasindaki iliski
Ranks

Egitim Durumunuz N Mean Rank
istenayriort Lise-MYO 5 87,60

Lisans 280 165,75

Yuksek Lisans-Master 40 159,84

Doktora 1 59,50

Total 326

Test Statistics™”
istenayriort

Chi-Square 4,782
Df 3
Asymp. Sig. ,189
a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Egitim Durumunuz

Yedinci

konumlarmma gore degisir mi?

olarak

¢

“Calisanlarin isten ayrilma egilimleri algilar1 onlarin

sorusuna asagidaki Mann-Whitney testinin

sonuglarinin oldugu tabloya goére yorumlarsak ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin

onlarin konumlarma gore anlaml bir farklilik gostermedigi goriilecektir. (U= 1731,

p=0,184 , z=-1,327 yoneticiler ve 6gretmenlerin isten ayrilma egilimleri arasinda

anlamli bir farkliligin olmadig1 goriilmektedir.)
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Tablo 4.29. Isten Ayrilma Niyeti ve Konum Arasindaki iliski

Ranks
Okuldaki Konumunuz N Mean Rank Sum of Ranks
istenayriort [Yonetici-Yon.yrd. 14 195.86 274200
Ogretmen 312 162,05 50559,00
Total 326

Test Statistics®

istenayriort
Mann-Whitney U 1731,000
Wilcoxon W 50559,000
z -1,327
Asymp. Sig. (2-tailed) ,184

a. Grouping Variable: Okuldaki Konumunuz
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Tablo 4.30 ‘da arastirmada ileri siiriilen tiim hipotezlere ait sonuglar toplu

olarak ve 6zet halinde sunulmustur.

Tablo 4.30 Arastirma Hipotez Sonuglar1

Hipotezin Ad1 Aciklamalar

No
Yoneticilerin paylasilan liderlik davranisi ¢alisanlarin =-0.74,

1 isten ayrilma davranigini olumsuz yoénde p<.01
etkilemektedir. Desteklenmistir
Yoneticilerin paylasilan liderlik davranisi ¢alisanlarin £=0.74,

) psikolojik giivenlik algisini olumlu yonde p<.01
etkilemektedir. Desteklenmistir.
Calisanlarin olumlu psikolojik giivenlik algisi isten =-0.13,

3 ayrilma davranisini olumsuz yonde etkilemektedir. p<.01

Desteklenmistir.
Calisanlarin psikolojik giivenlik algilar
4 1. Cinsiyet 1. Farklilik Gostermektedir.
2. Yas 2. Farklilik Gostermektedir.
3. Meslek siireleri 3. Farklilik Gostermektedir.
4 Branslari 4. Farklilik Gostermemektedir.
3. Okulda gahisma siireleri 5. Farklilik Gostermektedir.
6. Egitim diizeyi 6. Farklilik Gostermemektedir.
i . o
7.Konumlarina gore farklilik gostermekte midir ? 7 Farklihik Géstermektedir.
Yoneticilerin paylasilan liderlik davranislari ;
. 1. Farklilik Gostermektedir.
5 1. Cinsiyet
2. Farklilik Gostermektedir.
2. Yas
3. Meslek siireleri 3. F arklilik Gostermektedir.
4. Farklilik Gostermemektedir.
4. Brangslari
5. Okulda calisma siireleri 5. Farklilik Gostermektedir.
6. Egitim diizeyi gore farklilik gostermekte midir ? 6. Farklilik Gostermemektedir.
Calisanlarin isten ayrilma niyeti ;
6 1. Cinsiyet 1. Farklilik Gostermektedir.
2. Yas 2. Farklilik Gostermektedir.
3. Meslek sireleri 3. Farklilik Gostermektedir.
4. Branglar 4. Farklilik Gostermemektedir.
3. Okulda caligma siireleri 5. Farklilik Gostermektedir.
6. Egitim diizeyi 6. Farklilik Gostermemektedir.
. . o
7. Konumlarina gore farklilik gdstermekte midir? 7 Farklilik Gostermemektedir.
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5. SONUC VE ONERILER

5.1. Sonuclar

5.1.1 Arastirma Problemine iliskin Sonuclar

Ozel ortadgretim kurumlarinda paylasilan liderlik olgusunun isten ayrilma
niyetine etkisinde psikolojik giivenlik algisinin araci degisken roliiniin 6l¢iilmesine
yonelik yapilan bu ¢aligmada bagimsiz degiskenin bagimli degiskenle olan iliskisi ve
aract degiskenin bu iliskideki roliiniin 6l¢iilmesi hedeflenmistir. Bununla beraber
modelin verilerinden bagimsiz degiskenin araci degisken olan Psikolojik Giivenlik
Algisma bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Paylasilan liderlik davranismin bagimh
degisken olan isten ayrilma niyetini (p=-0,84 , p<.001) anlamli ve olumsuz yonde
etkiledigi goriilmiistiir. Daha sonra paylasilan liderligin , arac1 degisken olarak kabul
edilen psikolojik giivenlik algis1 ile olan iliskisi incelenmistir. Analiz sonucunda
paylasilan liderlik davramigmmin araci degisken olarak kabul edilen psikolojik
glivenlik algisin1 (f= .74; p<.001) anlamli ve olumlu yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Son olarak paylasilan liderlik davramsi ile psikolojik gilivenlik algisi
birlikte analize dahil edilmis ve ikisinin isten ayrilma niyeti {lizerindeki etkisi
arastirilmistir. Bu asamada paylasilan liderlik davranisinin isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisi devam etmis ancak analize psikolojik giivenlik algismin girmesiyle
birlikte azalmstir. (= -.74; p<.001, arac1 degiskenden 6nce = -0,84 , p<.001). Bu
bulgular dogrultusunda Psikolojik Giivenlik Algisinin  Paylasilan  Liderlik
Davranisinin Isten Ayrilma Niyeti iizerindeki etkisini azaltmasindan dolayi, bu
iliskide psikolojik gilivenlik algisinin kismi aracilik roliinden bahsetmek
miimkiindiir. Olumlu paylasilan liderlik rolii organizasyondaki psikolojik gilivenlik
algisim1 % 74 arttirmaktadir.

Paylagilan liderlik , psikolojik giivenlik algis1 ve isten ayrilma davranigmin

birlikte konu oldugu bir g¢alismaya rastlanmamakla beraber bu olgular farkl
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calismalarda arastirilmistir. Psikolojik gilivenlik olgusunun saghik kurumlarinda
incelenmesine yonelik Henrichs ( 2013) saglik organizasyonlarinda yapmis oldugu
calismada psikolojik giivenlik algismin organizasyondaki iliski (relational quality)
ve iletisim (communication quality) iizerindeki aracit degisken roliinii 6lgmeye
calismistir. Arastirma sonuglarma gore psikolojik giivenlik algismnin her iki olgu
iizerinde de etkisinin olmadig1 gézlemlenmistir.

Psikolojik giivenlik algisinin organizasyonlarda takim c¢alismasiyla iliskine
yonellik bir ¢alismada psikolojik giivenlik algisinin olumlu etkilerine rastlanmistir.
Bu calismada Schulte (2010)’nin organizasyonlarda takim i¢i aglarmm mi yoksa
psikolojik giivenlik algisinin mi once olustugunu Olgmeye yonelik arastirmasinda
takim ici aglarin olusumunun psikolojik giivenlik algismnm olusumuna yol agtigini
ortaya koymustur.

Farkli bir calisma olarak duygusal zeka ve psikolojik giivenlik algisi
arasindaki iliskiyi ortaya koymak i¢in yapilan calismada psikolojik glivenlik algisimin
olumlu etkisi gozlemlenmistir. Harper ve White (2013) proje takimlarinda tiyelerin
duygusal zekalarmin takimin psikolojik giivenlik algist {izerine etkilerini 6lgmeye
yonelik ¢alismasinda isgorenlerin duygusal zeka boyutlar1 ve diizeylerinin
organizasyonda psikolojik gilivenlik algisinin olusumunu etkiledigi ortaya ¢ikmistir.
Psikolojik Giivenlik Algisinin olusmasi i¢in organizasyon iiyelerinin en az bir
tanesinin organizasyon i¢inde duygusal sorunlarda ¢oziim bulacak kadar duygusal
zeka seviyesine ve boyutuna sahip olmasinin gerektigi gozlemlenmistir.

Psikolojik giivenlik algisinin diger olgular1 olumlu olarak etkiledigini
ispatlayan bir diger calismada Carmeli ve digerleri (2009) organizasyondaki iligki
niteliginin psikolojik giivenlik yoluyla organizasyonel 6grenmeyi nasil sagladigini
sorguladig1 arastirmalarinda psikolojik giivenlik araci degisken olarak incelenmis ve
aracilik etkisi goriilmiistiir. Psikolojik giivenlik algismin orgilitsel 6grenmeyi olumlu
ve anlamli olarak etkiledigi goriilmiistir. Bu bulgular1 destekleyen bir diger
calismada Chuang (2010) elektronik {retim fabrikalarinda bilissel ve sosyal
faktorlerin yapisal faktdrlere nazaran ortak girisim projelerinin Omiirlerine olan
etkisini ve psikolojik giivenlik algisinin organizasyondaki zaman, para ve kaynak
verimi iizerindeki etkisini arastrmustir. Biligsel ve sosyal faktorler ile psikolojik
glivenlik algisinin  verim {izerine olumlu ve anlamli etkisinin oldugunu

gozlemlenmistir.
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5.1.2. Arastirmanin Birinci Alt Problemine iliskin Sonuclar

“Yoneticilerin paylasilan liderlik davranis1 c¢alisanlarin isten ayrilma
davranisii olumsuz yonde etkilemektedir.”’

Yoneticilerin gostermis olduklar1t  paylasilan liderlik davranismin isten
ayrilma davranisina etkisi -0.84 olup, gdsterilen olumlu paylasilan liderlik davranisi
isten ayrilma niyetini % 84 daha azaltmaktadir. Bu sonug ta bu hipotezi Kismi En
Kiiciik Kareler Yontemiyle analiz etmis oldugumuz verilere gére dogrulamaktadir. .
Isten Ayrilma Niyetinin % 70’inin paylasilan liderlik davranisiyla agiklanabildigi
determinasyon testi (Belirleme katsayisi, R2) sonucunda goriilmektedir (R2=0,70,
[=-0,84 ve p <0.01)

Giirel (2008:127)’in Tiirk Egitim Sistemi ve Okul Y6netimi lizerine genis bir
arastirmaya dayanarak yazmis oldugu ve referans kitap olarak kullanilan kitabinda
yonetimi paylasmanin calisan lizerinde etkilerine deginilmistir. Bu etkileri Giirel
(2008:127) soyle siralamaktadir.

¢ Yonetime katilma, ¢alisan kisiler i¢in gerekli olan bir husustur.

e Yonetime katilmanin yararlarindan biri de, calisma gruplarinin tavir ve
aliskanliklarini degistirmektedir.

e Yonetime katilma, bazen egitsel amaclarla bagvurulan bir arag olmaktadir.

e Yonetime katilma, kisisel amaclarla Orgiitsel amaglarin dengelenmesinde
kiigiimsenmeyecek bir rol oynar.

e Yonetime katilmanin diger bir yarar1 da personele sagladig {istiin moral
seviyesi sonucunda, isi terk etme ve isten ayrilmanin azalmasini saglamaktadir.

e Yonetime katilma sayesinde personelin yonetim kararlarina kars1 koyma
durumlar1 azalmaktadir.

Yonetime katilma davranigi paylasilan liderlik bakis agisinin ana fikri olup
yukarida bahsedildigi gibi paylasilan liderlik davranis1 gosteren bir yoneticinin isten
ayrilma ve isi terk etme davranigini azalttig1 iddia edilmektedir.

Bakir (2012)’1in ilkdgretim okulu Ogretmenleri iizerinde yapmis oldugu
paylasilan liderlik davraniginin Orgiitsel davranis {izerine etkilerini inceleyen
arastirmasinda paylasilan liderlik davranismin orgiitsel bagliliga olumlu ve anlamh

etkisinin oldugu goriilmiistiir. Bu bulgular1 destekeleyen bir arastirmada otgiitsel
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baghlik ve paylasilan liderlik olgusunu arastiran Uslu ve Beycioglu (2013)
Ogretmenlerin  drgiitsel baglhliklar1 ve paylasilan liderlik olgusu arasindaki
iliskisinin incelenmesine yonelik arastirmasinda paylasilan liderlik davranisimin
orgiitsel bagliliga olumlu ve anlamli etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Isten ayrilma niyetininin diger olgularla iliskisini dlgmeye ydnelik yaptiklar:
arastirmada Cakar ve Ceylan (2005) Is Motivasyonunun alt olgular1 olan duygusal
baghlik, devam baghligi, normatif baglilik ve ise baghlik diizeylerinde artis
oldugunda, isten ayrilma niyetinin azalmakta oldugunu belirtmislerdir. Isten ayrilma
niyetini konu edinen bir diger arastrmada Saridede ve Doyuran (2004)
Ogretmenlerin sinif kararlarma katilma dereceleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda
negatif bir iliski bulmustur. Ote yandan okul kararlarma katilma olgusunun isten
ayrilma niyetini dolayli (indirekt) olarak etkiledigini ve Ogretmenlerin okul
kararlarina katilmalari, okula duygusal baghliklarinin artmasina, duygusal
baghliklarmin artmasi ise isten ayrilma niyetlerinin azalmasma yol agtigmi
belirtmektedir. Aynm1 ¢alismada 6gretmenlerin okullara duygusal ve devam baglilik
gostermelerinin isten ayrilma niyetlerini azalttigi bulunmustur. Diger yandan
ogretmenlerin normatif bagliliklar1 ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli
olmayan negatif bir iliski bulunmustur. Saridede ve Doyuran (2004) 6gretmenler
iizerinde yaptiklar1 6n ¢alismada normatif baglilik 6lgeginin gegerliginin ¢ok giiclii
cikmamast ve bu 6n ¢aligmada normatif baglilik boyutundaki maddelerin duygusal
baglilik boyutuna giiclii bir sekilde yliklenmesinin normatif baglilik ile isten ayrilma
niyeti arasinda anlamli olmayan iliskiye yol agmis olabilecegini belirtmektedir.

Paylagilan liderlik olgusunun farkli alanlarinda yapilan arastirmalardan
birtanesi olan Benson ve Blackman (2011) turizm sektoriinde yapmis olduklari
arastirmada organizasyonlarda olumlu paylasilan liderlik olgusunun orgiitsel
baglilikla olumlu ve anlaml iliskisinin oldugunu ortaya koymustur. Yiiksek orgiitsel
baghlik oranmin ise diisiik isten ayrilma davranisina yol agtigr arastirmalarda
gozlemlenmistir. Organizasyonlarda liderlik olgusunun calisanlarin performans ve
isten ayrilma niyetine etkisine yonelik arastirma oOrnekleri ¢cok olmakla beraber
paylasilan liderlik olgusunun alanyazinda yeni olmasi sebebiyle bu yonde yapilan
calismalar smirhdir. Buna ragmen ilgi ¢ekici, arstirmacilary, egitimcileri,
isletmecileri disiindiirecek bulgulara rastlanilmaktadir. Paylasilan liderligin
okullarda yapilmis bir diger calismast Brooks ve digerleri (2008) tarafindan

okullarda paylasilan liderlik davranig1 ve adalet algis1 lizerine yapilmistir. Paylasilan
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liderlik davranisi ile ¢alisanlarin adalet algisi arasindaki iligki incelenmis ve

aralarinda olumlu ve anlamli bir iliski bulunmustur.

5.1.3. Arastirmanin Ikinci Alt Problemine fliskin Sonuclar

“Yoneticilerin paylasilan liderlik davranis1 ¢aliganlarmn psikolojik gilivenlik
algisini olumlu yonde etkilemektedir.”

Y oneticilerin olumlu paylasilan liderlik davranisi psikolojik giivenlik algisina
etkisi 0.74 olup buda gosterilen olumlu paylasilan liderlik davramigmin psikolojik
glivenlik algismni % 74 daha arttirdigim1 bize gostermektedir. Psikolojik Giivenlik
Algisinin % 71’°inin paylasilan liderlik davranisiyla aciklanabildigi determinasyon
(belirleme katsayisii #2=0,71) analiz sonucunda goriilmektedir ( 72=0,71, f=0,74 ve
p<0.01).

Kaya (2006) organizasyonlarda liderlik davranisinin ¢alisanlarin performansi
iizerinde dogrudan iliskisinin oldugunu belirterek organizasyondaki c¢atigma
ortammin niteligi ve yoOnetilmesinin organizasyonda c¢alisanlar iizerinde stres
olugsmasia yada olusmamasina neden oldugunu belirtmektedir. Kaya (2006) catisma
olgusunu organizasyonlarin kagmilmaz olgusu olarak gérmekte, yonetici acgisindan
onemli olanin catismayr nasil yonettigi bu yonetimin sonucunda organizasyonda
olusan psikolojik iklimi oldugunu belirtmektedir. Yani yOneticinin gosterecegi
liderlik olgusu organizasyondaki psikolojik giivenlik olgusunu dogrudan
etkilemektedir. Bunu destekleyene bulgularrin ulasildigi bir calismada Eren (1993)
yoneticilerin sergilemis olduklar1 katilimci, paylasimc1 yonetim davranisinin
calisanlarin moral ve motivasyonunu arttirdigini, kisisel amacglarmin orgiitsel
amaglarla uyum saglayarak ¢alisanlarm huzurlu hissettigini, fikirleriyle veya siirece
iliskin goriisleriyle slirece yon verebilen c¢alisanlarn siirecin bir parcast olarak
kendilerini gordiikleri i¢in yonetimin kararlarina kars1 koyma egilimlerinin azaldigini
belirtmektedir. Bu bulgular1 destekleyen bir baska calismada Bursalioglu (2000)
calisanlar1 organizasyonda alinan kararlara katan yada kararlar1 katilimli bir siirecte
alan yoneticilerin paylasilan bir yonetim stireci sergiledigini belirterek ¢alisanlarin bu
konuda sorumluluk hissettigini soylemektedir. Yonetici bir anlamda karar yetkisini
calisanlara aktararak dolayli olarak sorumlulugu aktardigi bunun yaninda bu karar

siirecine aktif olarak katillan calisanin siirecin bir parcast oldugunu hissederek
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calisanin kendini degerli ve huzurlu gormesini saglamaktadir. Psikolojik gilivenlik
algismim yerlesmis oldugu bir organizasyonda c¢alisanlarin bu organizasyonun bir
parcasi olarak kendilerini hissetmesi sorumluluk duymalarini saglamaktadir.

Psikolojik giivenlik algisinin olumlu etkisinin goriildiigii bir diger ¢alismada
psikolojik giivenlik algist etik liderlik davranisiyla birlikte incelenmistir. Walumbwa
ve Scahubroeck (2009) yaptiklar1 arasgtirmanin sonuglarina gore etik liderlik
davranisinin organizasyonda psikolojik giivenlik algisina iligkin etkisinin olumlu ve
etkili oldugunu iddia etmektedirler.

Paylagilan liderlik davranismin mantiginda yatan c¢alisanlara organizasyon
stirecinde firsat verilmesi, organizasyonun fonksiyonlarini yiiriitme imkan1 taninmasi
davranislar1 calisanlarin psikolojik engellerinin ortadan kaldirilmasmi gerekli
kilmaktadir. Kendini c¢alisma ortaminda rahat hisseden bir ¢alisan organizasyona
duygusal bir bag hissederek siirece katki saglamak icin elinden geleni yapmak
isteyecektir. Calisanlarm fikirlerini ve katkilarin1 asagilanma, soyutlanma, baski
korkusu olmadan organizasyonun faydasi icin kullanmasi i¢in ihtiyag duydugu
kendini psikolojik olarak rahat ve huzurlu hissettigi ortam da paylasilan liderlik
uygulamalariyla organizasyonda yerlesecektir. Bu ise psikolojik giivenlik algisinin

olusumunu saglayacaktir.

5.1.4. Arastirmanin Uciincii Alt Problemine iliskin Sonuclar

“Calisanlarin olumlu psikolojik giivenlik algis1 isten ayrilma davranigini
olumsuz yonde etkilemektedir.”’

Calisanlarin olumlu psikolojik giivenlik algisinin isten ayrilma egilimine
etkisi f =-0.13 olup buda algilanan olumlu psikolojik giivenlik algisinin isten ayrilma
davranisint % 13 daha azalttigini bize gostermektedir ( f=-0,13 ve p <0.01).

Calisanlan isten ayrilma davranigi bu ¢alismada maddi unsurlar hari¢ olmak
iizere algilanan organizasyon iklimine iliskin dlciilmeye calisilmistir. Isten ayrilma
davranisinin organizasyon psikolojik iklimiyle iliskisine yonelik psikolojik giivenlik
algisini olumlu etkisini ortaya koyan bir ¢calismada Eren (1993) personelin kendini
psikolojik olarak rahat hissetmesinin organizasyonda yonetime katilmanin sonucunda
olustugu, kendini rahat hisseden personelin ise isi terk etme ve isten ayrilma

davranisini géstermedigini belirtmektedir.
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Bursalioglu (2000) giidiilenmenin katilimci, paylasimci organizasyonlarda
calisanlarin verimliliklerinin anahtar1 oldugunu belirtmektedir. Yoneticinin katilimi
ve paylasimi 6zendirici bir davranig sergilemesi yOneticinin basarist olarak kabul
edilir. Bunu saglayabilen yonetici organizasyon genelinde bir farkindalik olusturarak
calisanlarin tiimiinii sorumluluk zincirinin i¢ine ¢ekmis olur.

Organizasyondaki psikolojik iklim ve isten ayrilma arasmdaki iliskiyi
destekleyen bir diger calismada Cekmecelioglu (2006)nun Isten ayrilma niyeti ile
organizasyon iklimi degiskenleri arasindaki iligkileri incelemek amaci ile yapmis
oldugu arastirmada olumlu Orgiit ikliminin, olumlu orgiitsel cesaretlendirmenin ve
olumlu yOnetimin desteginin isten ayrilma niyetini olumsuz ve anlamli olarak
etkiledigini gozlemlemistir.

Calisanlarin kendilerini huzurlu hissederek psikolojik baski gérme korkusu
olmadan organizasyon siirecine olumlu katki yapmalarma imkan saglayan olumlu
psikolojik giivenlik algist organizasyona baglilik duygusunun da olusumunu
saglamaktadir. Yukarida isten ayrilma ve orgilitsel baglilik olgusunun arasindaki
iliskilerde bu iki olgu arasinda olumsuz ve anlamli iliskilerin goézlemlendigi
goriilmektedir. Dolayisiyla bu c¢alismada da psikolojik gilivenlik algisinin isten

ayrilma niyetine olumsuz ve anlamli etkisinin olmasi1 beklenen bir sonu¢ olmaktadir.

5.1.5. Arastirmanin Dérdiincii Alt Problemine iliskin Sonuclar

¢

4. alt problem olan Calisanlarin  psikolojik gilivenlik algilar1 kontrol
degiskenleri olan:
Cinsiyet

Yas

ISHE

Meslek sureleri

S

Branglar1

e. Okulda ¢aligsma stireleri

f. Egitim diizeyi

g. Konumlarma gore farklilik gdstermekte midir ?°” hipotezi yas, egitim
diizeyi ve mesleki siireleri gibi degiskenler Kruskal Wallis testiyle, cinsiyete ve
konumuna gore degisip degismedigini bagimli degisken icin bagimsiz degiskenin

Olciildiigii Mann-Whitney testiyle analiz edilmistir.
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Calisanlarin Psikolojik Giivenlik Algilarinin cinsiyetlere gore anlamli bir
farklilik gdstermektedir (U= 7488, p=,000 z=-6.805 ). istatistiksel agidan erkeklerin
psikolojik giivenlik algilarinin siralama ortalamasi kadmlarm psikolojik glivenlik
algilarinin siralama ortalamasina gore 0,05 anlamlilik diizeyine gére (Mean Rank)
71 puan daha yiiksek olup erkeklerin daha olumsuz psikolojik giivenlik algisina sahip
oldugu goriilmektedir. Kadmnlarin daha kanaatkar bir yapida olmasi, erkeklerle
kadinlarin sorumluluklarinda farkliliklarin olmasi, calisan bir kadinin ayni1 zamanda
evin i¢indeki islerde kendini sorumlu gérmesi ¢alistiklar1 ortamda daha az beklentiye
sahip olabileceklerini diisiindiirmektedir. Kiiltlirlimiizde erkeklerin evle 1lgili
sorumluluklarinin genelde maddiyat {izerinde yogunlasmasi sebebiyle psikolojik
glivenlik algisin1 daha fazla hissederek, daha fazla verimli olup (Basarili bir
ogretmen olarak etiketlenmenin getirecegi is ve ders teklifleri vb.) gelir seviyesini
arttirabilecegi is alanlarinda c¢aligmak istemeleri erkeklerin kadmnlara gore daha
olumsuz psikolojik giivenlik algiya sahip olmalarini agiklayabilir.

Katilimcilarin Psikolojik Giivenlik Algilar1 onlarmn yaslarina gore anlamli
diizeyde farklilik gostermektedir. (H= 20,364, p= ,000). 18-25 yas grubunun
psikolojik giivenlik algilarmnin siralama ortalamasi diger yas gruplarinin psikolojik
giivenlik algilarmin siralama ortalamasina gore 0,05 anlamlilik diizeyinde (Mean
Rank) daha yiiksek olup bu yas grubunun daha olumsuz psikolojik giivenlik algisina
sahip oldugu goriilmektedir. Yas ilerledik¢e sorumluluklarin degismesi ve kazanilan
tecriibelerden dolay1 insanoglunun daha kanaatkar bir yapiya doniismesi, calisma
ortamindaki psikolojik giivenlik olgusu seviyesinin etkisinin ¢alisanda etkisinin
azalmasina sebep oldugu disiiniilebilir. Diger yas gruplarma bakildiginda yas
ilerledik¢e psikolojik giivenlik algismnin daha olumlu bir seviyeye ulastigi
goriilmektedir.

Katilimcilarin Psikolojik Gilivenlik Algilar1 onlarn meslek siirelerine gore
anlaml diizeyde farklilik gdstermektedir. (H= 21,533, p=,000). Istatistiksel agidan 0-
5 yil aras1 caligma grubunun psikolojik giivenlik algilarmin siralama ortalamasi diger
calisma yili gruplarinimn psikolojik giivenlik algilarinin siralama ortalamasina gore
0,05 anlamlilik diizeyinde (Mean Rank) daha yiliksek olup bu yas grubunun daha
olumsuz psikolojik giivenlik algisma sahip oldugu goriilmektedir. Meslekte calisma
stiresi arttikca daha olumlu psikolojik giivenlik algisinin olusmasi ¢alisanin zamanla
farkli ve daha olumsuz psikolojik giivenlik olgusuna sahip c¢alisma ortamlarinda

calismas1 beklentilerinin seviyesini azaltip c¢alisma siiresi arttikca daha olumlu
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psikolojik giivenlik algisina sahip olmasmi aciklayabilir. Bunun yaninda 6zel
ortadgretim kurumlarinda birlik ve biitiinlesme olgusunun daha yiiksek olmasi da
bunun bir sebebi olabilir.

Calisanlarin  psikolojik giivenlik algilarinin branglarma gore anlamli bir
farklilik gostermemektedir. (U= 1.179, p=0,253, z=-1,143 ve sosyal bransh
katilimcilar ile sayisal bransghi katilimcilarin psikolojik giivenlik algilar1 arasinda
anlamli bir farkliligin olmadig1 goriilmektedir.)

Katilimcilarin Psikolojik Giivenlik Algilart onlarin okulda ¢aligma siirelerine
gore anlaml diizeyde farklilik gdstermektedir. (H= 19,843, p= 0,001). Istatistiksel
acidan ayni kurumda 21 yil ve {izeri calisma grubunun psikolojik giivenlik algilarmin
siralama ortalamasi diger calisma yili gruplarmm psikolojik giivenlik algilarmin
siralama ortalamasma gore 0,05 anlamlilik diizeyinde (Mean Rank) daha yiiksek
olup bu yas grubunun daha olumsuz psikolojik giivenlik algismna sahip oldugu
goriilmektedir. Ayn1 kurumda c¢alisma siiresi arttikca daha olumsuz psikolojik
glivenlik algisina sahip olma c¢alisganin 6zel orta 6gretim kurumlarinda calisma
olgusunu tek alternatif olarak gdérmesi buna mecbur olmasi olumsuz psikolojik
gilivenlik algisina ragmen alternatifsizlik yiiziinden ve belli bir yastan sonra devlet
okullarinda ¢aliyma imkani olmamasindan dolay1 olabilir.

Katilimcilarin  psikolojik giivenlik algilar1 onlarin egitim diizeyine gore
anlamh diizeyde farklilik gostermemektedir. (H= 0,114, p= 0,990).

Calisanlarin  Psikolojik Giivenlik Algilarinin onlarin  konumlarma gore
anlamh bir farklilik gostermektedir. (U= 1191 p=0,004, z=-2,885 yoneticiler ve
ogretmenlerin psikolojik gilivenlik algilar1 arasinda anlamli bir farkliligin oldugu
goriilmektedir). Istatistiksel agidan konumlarma gore bakildiginda 6gretmen
konumundaki ¢alisanlarin psikolojik giivenlik algilarinin siralama ortalamas1 yonetici
ve yonetici yardimcist konumundaki calisanlarin psikolojik giivenlik algilarinin
siralama ortalamasina gore 0,05 anlamlilik diizeyinde (Mean Rank) daha yiiksek
olup bu yas grubunun daha olumsuz psikolojik giivenlik algisma sahip oldugu
goriilmektedir. Bunun nedeninin yonetici ve yonetici yardimcist konumundaki
calisanlarin organizasyondaki basar1 ve basarisizligin sorumlusu olarak kendilerini
gormesi, karar vereici makamda bulunmasi, ortaya ¢ikan hasilanin sebebi olmasi
gortiilebilir. Bu yiizden olumlu psikolojik giivenlik algisma sahip olduklar

aciklanabilir. Ogretmen konumunundaki calisanlarin degisen calisma ve ekonomik
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sartlara sahip ortadgretim kurumlarinda alt seviyede icract makamda olmalari

kendilerini herseye ragmen giivende hissetmemelerini agiklayabilir.

5.1.6. Arastirmanin Besinci Alt Problemine iliskin Sonuglar

¢

5. Hipotezimiz olan ’ Yoneticilerin paylasilan liderlik davranmiglar1 kontrol
degiskenleri olan:

a. Cinsiyet

b. Yas

c. Meslek stireleri

d. Branglar1

e. Okulda ¢aligma siireleri

f. Egitim diizeyi gore farklilik gostermekte midir ?°° Hipotezinde yas, egitim
diizeyi ve mesleki siireleri gibi degiskenler Kruskal Wallis testiyle, cinsiyete gore
degisip degismedigini bagimli degisken i¢in bagimsiz degiskenin 6l¢iildiigii Mann-
Whitney testiyle analiz edilmistir.

Y oneticilerin paylasilan liderlik algilar1 onlarin cinsiyetlerine goére anlamli bir
farklilik oldugu gorilmektedir. (U=7934 p=,000, z=-6,270 bayanlarla erkeklerin
paylasilan liderlik rolleri arasinda anlamli bir farkliigin oldugu goriilmektedir.)
Istatistiksel acgidan erkeklerin paylasilan liderlik algilarinm siralama ortalamasi
kadinlarin paylasilan liderlik algilarinin siralama ortalamasma gore 0,05 anlamlilik
diizeyine gore (Mean Rank) 65 puan daha yiiksek olup erkeklerin daha olumsuz
paylasilan liderlik algisina sahip oldugu goriilmektedir. Kadinlarin daha kanaatkar
bir yapida olmasi, ¢alisan kadin ve evin kadmni rollerini ayn1 anda yiiriitiiyor olmalar1
beklentilerinin az oldugunu agiklayabilir.

Yilmaz (2013) izmir’in Buca ilgesindeki {lkdgretim okullarinda gérev yapan
ve Orneklemini 346 Ogretmenin olusturdugu Ogretmenlerin paylasilan liderlik
davraniglari 6lctiigii calismasinda paylasilan liderlik olgusunun cinsiyete gore
anlamli olarak farklilik gostermedigi gdzlemlenmistir. Bu bulgular1 desteklemeyen
bir bagka arastrmada Grant (2011)’ in Kuzey Carolina’da devlet okullarinda
yoneticilerin paylasilan liderlik rolleri ve etkililikleri arasindaki iliskiyi 6lgmeye
yonelik yapmis oldugu calismada, paylasilan liderlik olgusunun cinsiyete gore

anlamli bir farklihk gosterdigi ortaya ¢ikmistir. Bayan yoneticilerin erkek
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yoneticilere oranla daha olumlu bir paylasilan liderlik olgusuna sahip oldugu ortaya
cikmistir. Arastirmada ayrica 6gretmenlerin cinsiyetlerine gore de anlamli farklilik
ortaya ¢ikmistir. Buna istinaden Grant (2011) bayan liderlik tiplerinin takim tabanl
yonetim uygulamalarinda destekleyici bir potansiyel oldugunu iddia etmektedir.
Bayanlarm kisisel ve kurumsal gelisme siirecinde paylasilan liderlik uygulamasinda
daha olumlu yaklagimlar1 goriilmiistiir. Olgunun cinsiyete gore farkliliklar
barindirdigini iddia eden bir bagka arastirma da Bakir (2012) yilinda yapmis oldugu
calismada Hem resmi hem de 06zel ilkogretim okullarinda gorev yapan erkek
ogretmenlerin paylasilan liderlik algilarinin kadin 6gretmenlerden daha yiiksek
olmas1 sonucu ortaya ¢ikmis , kendisi bu sonucu erkek egemen Tiirk toplum
yapismin okul orgiitiine izdlistimii big¢iminde degerlendirmis, Tiirk egitim sisteminde
yer alan okullardaki yoneticilik isgoriisiiniin genellikle erkek dgretmenler tarafindan
iistlenildigi ve buna bagl olarak 6zellikle liderlik gibi islevlerin daha ¢ok erkekler
tarafindan gerceklestirildigi ve dolayisiyla bu konulardaki erkek 6gretmen algilarmin
daha yiiksek oldugunru belirtmistir.

Ikinci Olarak “’Y®éneticilerin paylasilan liderlik rolleri onlarin yaslarma gore
degisir mi? °’ hipotezinin cevabini bulmak i¢in verilere uyguladigimiz Kruskal-
Wallis testinin sonug tablosuna gore Y Oneticilerin paylasilan liderlik rolleri onlarin
yaslarina gore anlaml diizeyde farklilik gostermektedir. (H= 30,259, p=0).

Istatistiksel agidan 18-25 yas grubunun paylasilan liderlik algilarinm siralama
ortalamas1 diger yas gruplarinin paylasilan liderlik algilarmin siralama ortalamasina
gore 0,05 anlamlilik diizeyinde (Mean Rank) daha yiiksek olup bu yas grubunun
daha olumsuz paylasilan liderlik algisma sahip oldugu goriilmektedir. Geng yaslarda
daha idealist bir yapida olan insanoglunun beklentileri ve calisma azmi diger yas
gruplarindan fazla oldugu icin bu algiya sahip oldugu diisiiniilebilir. Diger yas
gruplarma bakildiginda yas ilerledik¢e paylasilan liderlik algisinin daha olumlu bir
seviyeye ulastigi , 50 ve {lizeri yas ortalamasinin 42-49 yas ortalamasina gore daha
olumsuz paylasilan liderlik algisina sahip olmasi ise bu yas grubundaki katilimeci
miktarmin 5 kisi yani 6l¢tim yapilacak kadar yiliksek olmadigindan kaynaklanabilir.

Bakir (2012) yilinda yapmis oldugu calismada Hem resmi hem de 6zel
ilkogretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin yas gruplarina gore paylasilan
liderlik algilarmin anlamli bir sekilde farkliliklarmi bulundugu gen¢ yas grubuna
dahil olan 6gretmenlerin daha olumsuz paylasilan liderlik algisina sahip oldugu

gozlemlenmistir.
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Y oneticilerin paylasilan liderlik rolleri onlarin meslek siirelerine goére anlamli
diizeyde farklilik gostermektedir. (H= 32,123 p=,000). Istatistiksel acidan 0-5 yil
arast calisma grubunun paylasilan liderlik algist diger calisma yili gruplarmin
paylasilan liderlik algilarmin siralama ortalamasina gore 0,05 anlamlilik diizeyinde
daha yiiksek olup bu yas grubunun daha olumsuz paylasilan liderlik algisina sahip
oldugu goriilmektedir. Meslekte calisma siiresi arttikca daha olumlu paylasilan
liderlik algisinin olusmasi ¢alisganin zamanla farkli ve daha olumsuz paylasilan
liderlik olgusuna sahip ¢alisma ortamlarinda g¢alismasi beklentilerinin seviyesini
azaltip caligma siiresi arttikca daha olumlu paylasilan liderlik algisina algisina sahip
olmasini agiklayabilir. En olumlu paylasilan liderlik algisina sahip grubun ise 16-25
yil meslek ¢aligma siiresine sahip grup olmasi tecriibeyle agiklanabilir. 25 ve tizeri
grubun daha olumsuz paylasilan liderlik algisi ileri yas seviyelerinde psikolojik
olarak insanoglunun daha olumsuz bir bakis agisina sahip olmasi, karamsar bir
yapida olmasiyla aciklayabilir. Paylasilan liderlik davranisinin meslekte ¢alisma
siiresine gore anlamli farklilik gosterdigini dogrulayan bir diger arastirmada Bakir
(2012) yapmis oldugu ¢alismada Hem resmi hem de 6zel ilkdgretim okullarinda
gorev yapan Ogretmenlerin meslekte caligma siiresine gore paylasilan liderlik
algilarinin anlamh bir sekilde farkliliklarinin bulundugu geng yas grubuna dahil olan
ogretmenlerin daha olumsuz paylasilan liderlik algisina sahip oldugu
gozlemlenmistir. Bu bulguyu destekleyen bir diger arastrmada Grant (2011)
calismasinda meslege yeni baglayan o6gretmenlerin meslege daha 6nce baglayan
ogretmenlere gore yoneticilerinin paylasilan liderlik davramislarini daha etkili
gordiiklerini gbzlemlemistir.

Paylagilan liderlik davranisinin meslekte c¢alisma siiresine goére anlamli
farklilik gosterdigini dogrulamayan bir arastirmada Yilmaz (2013)’mn yapmis oldugu
calismada paylasilan liderlik davranislarinin 6gretmenlerin meslek siirelerine gore
anlamli bir farklilik gostermedigi gozlemlenmistir.

Yoneticilerin paylasilan liderlik davraniglarinin yoneticilerin branglarina gore
anlamli bir farklilik géstermemektedir. (U= 1,155, p=0,153, z=-1.427 olup sosyal
bransli yoneticiler ile sayisal bransh yoneticilerin paylasilan liderlik rolleri arasinda
anlamli bir farkliligin olmadig1 goriilmektedir.)

Paylagilan liderlik davraniginin meslek branslarina goére anlamh bir farklilik

gostermedigini destekleyen bir arastrmada Yilmaz (2013)’m yapmis oldugu
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calismada paylasilan liderlik davraniglarinin 6gretmenlerin branglarina anlamli bir
farklilik gostermedigi gdzlemlenmistir.

Bunun yaninda paylasilan ldierlik davranmisinin branglara gore anlamli
farklilik gosterdigini dogrulayan bir arastrmada Bakir (2012) yaptig1 caligmada
brang degiskeni agisindan, resmi ilkdgretim okullarinda gorev yapan dgretmenlerin
paylasilan liderlige iligkin algilar1 arasinda anlamli bir farkliligin bulundugunu Resmi
ilkdgretim okullarinda gorevli sinif 6gretmenlerinin paylasilan liderlik algilar1 sosyal
bilimler bransindaki Ogretmenlerin algilarindan anlamli derecede daha yiiksek
oldugunu gozlemlemistir. Gegmiste ilkdgretim okullarmin cergevesine ortaokul ve
ilkokullarmmda girmesinden dolay1r c¢ikan sonucu smif Ogretmeni baglaminda
yorumlayarak ilkdgretim Simnif dgretmenlerinin bir smifin sorumlulugunu biitiin yil
boyunca iistleniyor olmalar1 ve dolayisiyla onlarla ilgili tiim yonetsel ve egitsel
etkinliklerde yer almalari, onlarin daha fazla liderlik rolii listlenmesini gerektirmis
olabilecegini belirtmistir. Ayn1 ¢alismada 6zel ilkdgretim okullarinda gérev yapan
ogretmenlerin brans degiskeni agisindan paylasilan liderlige iliskin algilar1 arasinda
ise anlamli bir farkliligin bulunmadigi gézlemlenmistir.

Yoneticilerin paylasilan liderlik davraniglari onlarin okulda ¢aligma siirelerine
gore anlaml diizeyde farklilik gdstermektedir. (H= 25,514 p= ,000). Istatistiksel
acidan ayni kurumda 21 y1l ve iizeri calisma grubunun paylasilan liderlik algilarmin
siralama ortalamasi diger ¢alisma yili gruplarinin paylasilan liderlik algilarmin
siralama ortalamasma gore 0,05 anlamlilik diizeyinde daha yiliksek olup bu yas
grubunun daha olumsuz paylasilan liderlik algisma sahip oldugu goriilmektedir.
Ayn1 kurumda c¢aligma siiresi arttikca daha olumsuz paylasilan liderlik algisina sahip
olma calisanin 6zel orta 6gretim kurumlarinda ¢alisma olgusunu tek alternatif olarak
gormesi buna mecbur olmasi olumsuz paylasilan liderlik algisna ragmen
alternatifsizlik yiiziinden ve belli bir yastan sonra devlet okullarinda ¢aligma imkani
olmamasindan dolay1 olabilir.

Paylagilan liderlik davranisinin okulda calisma stiresine gore anlamli farklilik
gosterdigini dogrulayan diger bir arastirmada Bakir (2012) yaptig1 calismada resmi
ilkdgretim okullarinda goérev yapan dgretmenlerin paylasilan liderlige iligskin algilari
arasinda okulda c¢alisma siiresi degiskeni acismmdan anlamli bir farkliligin
bulundugunu, buna gore, resmi ilkégretim okullarinda gorevli 21 yil iistii kidem
yilma sahip olan 6gretmenlerin paylasilan liderlige iliskin algilar1 , 16-20 yil aras1

kidem yilmma sahip olan Ogretmenlerin paylasilan liderlik algilarindan anlamli
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derecede daha yiiksek oldugunu gozlemlemistir. Ayni c¢alismada 6zel ilkogretim
okullarmmda goérev yapan Ogretmenlerin okulda calisma siiresi degiskeni agisindan
paylasilan liderlige iliskin algilar1 arasinda da anlamli bir farklilik bulundugu
goriilmiis;  6-10 yil arast calisma siiresine sahip olan 6zel ilkégretim okulu
ogretmenlerinin paylasilan liderlik algilarinin 1-5 yi1l arasi ¢alisma siiresine sahip
olan 6zel ilkogretim okulu 6gretmenlerinin paylasilan liderlik algilarindan anlamli
derecede daha diisiik oldugu goriilmiistiir.

Yoneticilerin paylasilan liderlik davraniglar1 onlarin egitim diizeyine gore
anlamh diizeyde farklilik gostermemektedir. (H= 3,195, p= 0,363).

Bunun yaninda bu bulgu Gant (2011) yapmis oldugu arastirmada
dogrulanamamistir. Grant (2011) c¢alismasinda lisansiistii  eg8itime sahip
ogretmenlerin lisans egitim seviyesine sahip 0gretmenlere gore yoneticilerini daha
etkili liderler olarak gordiiklerini tespit etmistir. Grant (2011) in arastirmasini
destekleyen bir baska arastrmada Bakir (2012) yaptig1 ¢alismada resmi ilkdgretim
okullarinda gorev yapan 0gretmenlerin paylasilan liderlige iliskin algilar1 arasinda
ogrenim diizeyi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik bulundugunu, Buna gore,
resmi ilkogretim okullarinda gorevli 6n lisans mezunu 6gretmenlerin paylasilan
liderlik algilar1 , lisans mezunu Ogretmenlerden daha yiiksek oldugunu, 6zel
ilkogretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin 6grenim dilizeyi degiskeni
acisindan paylasilan liderlige iliskin algilar1 arasinda da anlamli bir farklilik
bulundugunu ve lisans mezunu 6zel ilkogretim okulu 6gretmenlerinin paylasilan
liderlik algilar1 lisansiistii mezunu 6zel ilkdgretim okulu 6gretmenlerinden anlamli

bicimde farklilastigini gozlemlemistir.

5.1.7 Arastirmanin Altinc1 Alt Problemine iliskin Sonuclar

6. Hipotezimiz olan ¢* Calisanlarm isten ayrilma niyeti kontrol degiskenleri
olan:
Cinsiyet
Yas

IS

Meslek stureleri

o

&

Branglar1

e. Okulda ¢aligma siireleri
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f. Egitim diizeyi

g. Konumlarina gore farklilik gostermekte midir?”’ Hipotezinde yas, egitim
diizeyi ve mesleki siireleri gibi degiskenler Kruskal Wallis testiyle, cinsiyete ve
konumuna gore degisip degismedigini bagimli degisken icin bagimsiz degiskenin
ol¢iildiigii Mann-Whitney testiyle analiz edilmistir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetleri cinsiyetlere gore anlamli bir farklilik
gostermektedir. (U= 8385, p=,000, z=-5,796 bayanlarla erkeklerin isten ayrilma
niyetleri arasinda anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir). Istatistiksel agidan
erkeklerin isten ayrilma niyetleri siralama ortalamasi kadinlarin isten ayrilma niyeti
siralama ortalamasma gore 0,05 anlamlilik diizeyine gore daha diisiik olup
erkeklerin daha olumsuz isten ayrilma algisina sahip oldugu goriilmektedir.
Kadinlarin daha kanaatkar bir yapida olmasi, ¢alisan kadin ve evin kadmi rollerini
ayn1 anda yiiriitiiyor olmalar1 beklentilerinin az oldugunu aciklayabilir.

Arastrmada ortaya ¢ikan bulgular Giirpmar (2006)’mm yapmis olduguu
arastirmada desteklenmemis Isten Ayrilma Niyeti ile cinsiyet arasinda anlamli bir
iligkinin olmadig1 belirtilmistir. Giirpmar (2006)’1n bulgularimi destekleyen bir diger
calismada Campbell ve Campbell (2003) ise arastirmalarinda kadin calisanlarin
erkek calisanlardan daha fazla isten ayrilma niyeti tasidiklarimi iddia etmektedir.
Cinsiyet ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi metaanaliz yontemi ile inceleyen
baz1 caligmalar, genel olarak, kadmlarin erkeklerden daha fazla isten ayrilmaya
egilimli olduklarini gostermistir (Cotton ve Tuttle, 1986). Diger bir arastirmada ise
kadmlarin erkeklerle ayni1 oranda isten ayrilma egiliminde olduklar1 bulunmustur
(Griffeth ve digerleri, 2000). Bu bulgular1 destekleyen bir diger ¢alismada Sahin
(2011) yapmis oldugu arastrmada kadin calisanlarin erkek ¢alisanlardan daha fazla
isten ayrilma niyeti tasidigmi belirtmektedir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetleri onlarin yaslarma gore anlaml diizeyde
farklilik gostermektedir (H= 18,039, P= ,001). Istatistiksel agidan 18-25 vyas
grubunun isten ayrilma niyetinin siralama ortalamasi diger yas gruplarinin isten
ayrilma niyetinin siralama ortalamasina gore daha diisiik olup bu yas grubunun daha
olumsuz isten ayrilma niyetine sahip oldugu goriilmektedir. Geng yaslarda daha
idealist bir yapida olan insanoglunun beklentileri ve calisma azmi diger yas
gruplarindan fazla oldugu icin bu algiya sahip oldugu diisiiniilebilir. Diger yas
gruplarma bakildiginda yas ilerledik¢e isten ayrilma niyetinin daha olumlu bir

seviyeye ulastigi , 50 ve {lizeri yas ortalamasinin 42-49 yas ortalamasina gore daha
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olumsuz isten ayrilma niyetine sahip olmasi ise bu yas grubundaki katilimc1
miktarmin 5 kisi yani 6l¢tim yapilacak kadar yiliksek olmadigindan kaynaklanabilir.

Katilimcilarin isten ayrilma niyetleri onlarin meslek siirelerine gére anlamli
diizeyde farklilik gostermektedir (H= 11,674 P= ,020). Istatistiksel agidan 0-5 yil
arasi ¢alisma grubunun isten ayrilma niyetinin diger ¢aligma yili gruplarmin isten
ayrilma niyeti siralama ortalamasina gore daha diisiik olup bu yas grubunun daha
olumsuz isten ayrilma niyetine sahip oldugu goriilmektedir. Meslekte calisma siiresi
arttikca daha olumlu isten ayrilma niyetinin olusmasi ¢alisanin zamanla farkli ve
daha olumsuz ¢alisma sartlarina sahip calisma ortamlarinda ¢aligmasi beklentilerinin
seviyesini azaltip calisma siiresi arttikca daha olumlu isten ayrilma niyetine sahip
olmasini ag¢iklayabilir. En olumlu isten ayrilma niyetine sahip grubun ise 25 ve lizeri
grubun olmas1 emeklilik yasinin yaklagmasi olarak diisiintilebilir.

Calisanlarin isten ayrilma egilimleri ¢alisanlarin branglarina gore anlamli bir
farklilik gostermektedir. (U= 11,352,5, p=,092, z=-1,684 sosyal bransh katilimcilar
ile sayisal brangh katilimcilarin isten ayrilma egilimleri arasinda anlamli bir
farkliligin olmadig1 goriilmektedir).

Calisanlarin isten ayrilma egilimleri onlarm okulda calisma siirelerine gore
anlaml1 diizeyde farklilik gostermektedir. (H= 11346, p= ,023). Istatistiksel agidan
ayni kurumda 21 yil ve iizeri ayn1 okulda caligma siiresi grubunun isten ayrilma
egilimlerinin swralama ortalamasi diger calisma yili gruplarmin isten ayrilma niyeti
siralama ortalamasma gore 0,05 anlamlilik diizeyinde daha diisiik olup daha
olumsuz isten ayrilma niyetlerine sahip olmalar1 ayni1 caligma ortaminda yasadiklar
bikkinliktan dolay1 olabilir.

Calisanlarin isten ayrilma niyeti onlarmn egitim diizeyine gore anlamli
diizeyde farklilik gostermemektedir. (H= 4,782, p=0,189).

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin onlarin konumlarma gore anlamli bir
farklilik gostermemektedir. (U= 1731, p=0,184 , z=-1,327  yoneticiler ve
ogretmenlerin isten ayrilma egilimleri arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi

goriilmektedir).

177



5.2. Oneriler

Arastrma sonucu ortaya c¢ikan bulgulara istinaden arastrma veya
organizasyonel iyilestirmeye yonelik oneriler asagida siralanmistir.

1. Arastirma sonuglarina gore paylasilan liderlik olgusunun isten ayrilma
niyetine olumsuz etkisi goriilmiistiir. Buna istinaden paylasilan liderlik olgusunun
orgiitsel baglilik, 6grenci basarisi, vb. olgularla iligkisine yonelik aragtirmalar
yapilarak bu arastirma sonuclar1 desteklenirse Amerika ve Avrupanin gelismis
iilkelerinde oldugu gibi paylasilan liderlik olgusunun Milli Egitim ve YOK
kurumlarinda egitim politikasi haline getirilmesi i¢in done elde edilebilir.

2. Paylasilan liderligin ana temasi1 etkilesimli bir organizasyon caligma
ortamidir. Personelin bilgi, tecriibe, 1ilgisine istinaden inisiyatif kullanarak
organizasyonun hedeflerine ulasma siirecinde diger personelinde ilgili konuda bilgi,
tecriibe, ilgi sahibi ¢alisan1 izlemesi ve desteklemesini ifade etmektedir. Bu etkilesim
ortamini olusturmak isteyen bir yonetici personeli, isi, ortami ¢ok iyi tanimasi1 gerekir
ayni zamanda dogru zaman, dogru yer, dogru personeli eslestirdiginde basariya
ulasacagini bilmesi gerekir. Yoneticilerin bunun i¢in egitim programlarmdan
gecirilmesi gerekir. Yoneticilerinde organizasyonda paylasilan liderlik olgusunu
yerlestirerek usta ¢irak usulu organizasyonda yeni paylasilan liderlik uygulayicilarmi
yetistirmeleri gerekmektedir. Uygulayicilarin bunu gézoniine almasi gerekmektedir.

3. Paylasilan Liderlik klasik hiyerarsik liderlik yapisini reddederken egitim
siirecinin taraflar1 olan 6grenci, veli, 6§retmen, yonetici, biirokrat, okul ¢alisanlariin
etkilesimli bir ortamda paylasimlarimi ifade etmektedir. Bunu destekleyen egitim
politikalar1 biirokratlarca uygulama politikalar1 haline getirilebilir. Bu ortamin
saglanmasi i¢in bu taraflarin her birinin lizerine diisen gorevi yapmasi gerekmektedir.
Velilerin siireci takip etmesi, yoneticilerin 6gretmen ve ¢alisanlara inisiyatif vermesi,
Ogretmenlerin Ogretim amaciyla inisiyatif almasi, biirokratlarin yasalarla bunu
desteklemesi gerekmektedir.

4. Okulun egitim ve O&gretim hedeflerine ulagsma siirecinde 6gretim
kadrosunun plan ve program siirecine dahil edilmesi i¢in tedbir alinmasi basariy1
getirecektir. Donem sonlarinda aksayan ve iy1 giden yonlerin geri besleme seklinde
siireci glincellemesi, egitim ve 6gretim zincirinin her halkasinin iizerine diisen yetki

ve sorumlulugun bilincinde olmasi zaruridir. Buna iligskin tedbirler alinabilir.
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5. Ozel ortaokullarda paylasilan liderlik olgusunun isten ayrilmaya etkisi
incelenirken arastirma c¢ercevesine dahil edilmeyen bagka bir olgu olan maddi olanak
ve caligma sartlarinin isten ayrilma niyetine etkisi arastirilabilir.

6. Psikolojik Giivenlik Algismnin organizasyonlara yerlestirilmesi igin
gelismis tilkeler devlet kurumlar1 kurmakta ve organizasyonlara bu konuda egitim
verilmekte, takip edilmekte ve denetlenmektedir. En biiyiik sermayenin beseri
sermaye oldugu bilinciyle beseri sermayenin saglikli, bilingli, kiiltiirlii bireyler
halinde topluma kazandirilmasmin tek yolunun psikolojik giivenlik algis1 yiiksek
organizasyonlar olusturulabilir. Bunun devlet politikas1 haline getirilmesi i¢in
calisma ve sosyal giivenlik bakanliginda bunun i¢in is miifettisleri ve uzmanlar
gorevlendirilebilir. Psikolojik Giivenlik Algis1 yliksek organizasyonlarin verimlerinin
yiiksek oldugu benimsenmelidir.

7. Psikolojik Giivenlik olgusunun yerlesmemis oldugu caligma alanlarindaki
calisanlarin psikolojik tabanli gegirmis olduklar1 rahatsizliklardan dolayr olusan
isgoren devri ve isgéren yoklugu problemlerinin genel olarak iilke ekonomilerine
yillik zarar1 Kanada’ da 20 milyar Dolar, Ingiltere’ de 29 milyar Pound olarak tahmin
edilmektedir. Bu miktar hergecen giin artmakta olup buna acilen tedbir alinmasi
zaruridir. Boylesine biiyiik bir miktarin iilke ekonomisine kazandirilmasi ekonomileri
rahatlatacak gelir ve yasam seviyesini arttiracaktir. Bunun i¢in psikolojik glivenlik
olgusunun calisma alanlarma yerlestirilmesi elzemdir.

8. Psikolojik Giivenlik olgusuyla beraber zikredilen Isgoren Sesliligi kavrami
(Employee Voice Behavior) calisanlarin organizasyonun amaglar1 dogrultusunda
oneri yapabilmelerini ifade etmektedir. Bu kavramin ulusal literatiirde yerini almasi
icice gegmis bu kavramlarin agiklanmasi i¢in elzemdir. Dolayistyla bunun iizerine

daha fazla caligsma yapilabilir.
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Ek-1 Paylasilan Liderlik Olgusuna iliskin Prof. J.Spillane ile Yazismalar

Subject: Re: Need help about Research proposal about relationship between
Distributed Leadership and Psychological Safet
From: j-spillane@northwestern.edu
Date: Sun, 18 May 2014 18:36:12 -0500
CC: k-mertz@northwestern.edu
To: serdar_yener@hotmail.com

Dear Serdar

thank you for your message. You can find lots of papers and research
instruments on our web site distributedleadership.org

With respect to your question, I have not read a lot about Psychological Safety
but from what I have read I think the study you propose appears good and wise. One
would expect to find a relationship between psychological safety and the ways in which
leadership are distributed in school organizations.

You are welcome to use any of our instruments all available on our website,

my best

jim

James P. Spillane

Spencer T. & Ann W. Olin Professor of Learning & Organizational Change
Professor of Human Development & Social Policy

Professor of Learning Sciences

Faculty Associate Institute for Policy Research

Northwestern University

www.sesp.northwestern.edu

www.distributedleadership.org

On May 14, 2014, at 4:08 AM, Serdar Yeneroglu <serdar_yener@hotmail.com>
wrote:

Dear Sir,
I m a PhD student in university of Halic in Istanbul / Turkey in branch of Business. |
m trying to do my research about Distributed Leadership. When i was searching
available titles about Distributed Leadership i read a lot about Psychological Safety (
Dr. Amy C. Edmondson, Harvard Business School). So i m thinking to do my
research about relationship between distributed leadership and psychological
safety in private school organisations.
Do u think is it a good idea ?
Do u have another idea ?
do u allow to use your scales and measures about Distributed leadership ?
sir i need your help very much if u respond this email i will be very happy.

with best wishes,
(i m writing this email by reference of Dr. Donald STAUB, my instructor in universtiy

about Distributed Leadership)

Serdar YENER
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Captain, Air Defense Artillary School
Konya / Turkey
90530 544 76 67

Date: Tue, 13 May 2014 12:12:47 -0700
From: staubdonald2@yahoo.com
Subject: Re: about research question
To: serdar_yener@hotmail.com

Serdar,
First off, Gecmis Olsun. | hope you are back on your feet soon.

| am not an expert in PS, so my input may be limited. However, | do believe that
there is potential for research here because | would believe that PS is a necessary condition
for DL to occur. The critical factor for DL to take place is that there must be an adequate
level of reciprocal trust (i.e. positional leaders trust non-positional leaders; followers trust
leaders and vice versa). Thus, it is easy to imagine how a lack of PS can be a major barrier
to the occurrence of DL.

Did Dr. Edmondson respond to your request?

If you can draft a proposal (in English), defining your two key terms and then
describing the case study you would like to carry out, | believe you could contact Spillane
and ask for input as well. | have corresponded with him before and he was responsive.

Please let me know how | can help further.

Donald
On Tuesday, May 13, 2014 3:19 AM, Serdar Yeneroglu
<serdar_yener@hotmail.com> wrote:

Dear sir,
After deciding to do a research in distributed leadership when i was reading
litareture i came cross the phenomen of " psychological safety" it was first
introduced by Prof. Amy C. EDMONDSON (Harvard Business School, 1999)

In turkish litareture i couldnt find " Psychological safety" and i sent u litearture
about psyhological safety and distributed leadership. i translated and wrote
about 28 pages in Distributed leadership and 30 pages in Psychological
Safety. Also i wrote Prof. Amy C. EDMONDSON want to allow me to use her
scale,measure about pscyhological safety.

do u think it s a good idea to do a research about the question of " What is
the relationship between Distributed Leadership and Psychological Safety in
Private School Organizations. Or do u have another idea in these two term.
In attachment there is a file including my translating about these two term.

with best wishes,
yesterday i had an varicosity operation in my right leg. So when i m at home
after operation i want to write write as much as i can.

Serdar YENER
90 530 544 76 67
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Ek-2 Psikolojik Giivenlik Olgusuna iliskin Prof. Amy C. Edmondson ile
yazismalar

From: aedmondson@hbs.edu
To: serdar_yener@hotmail.com
Date: Sat, 17 May 2014 19:32:16 -0400
Subject: Re: Need Permit to use Psychological Safety Scale and your opinion
Dear Captain Yeneroglu

The survey is in the public domain, as a published instrument. All you have
to do is cite the paper (ASQ, 1999 paper).

| think doing research in schools on psych safety and leadership is a very
good idea.

Amy

Amy C. Edmondson

Novartis Professor of Leadership and Management

HARVARD BUSINESS SCHOOL

Boston, MA 02163

Author of Teaming: How organizations learn, innovate and compete in the
knowledge economy (Jossey-Bass, 2012)

Expertly assisted by Sheba Raza
email: sraza@hbs.edu
phone: 617-496-0792
http://www.hbs.edu/aedmondson

On May 17, 2014, at 9:36 AM, Serdar Yeneroglu
<serdar_yener@hotmail.com> wrote:

Dear Maam,
I m a PhD student in university of Halic in Istanbul / Turkey in branch of Business. |
m trying to do my research about Distributed Leadership. When i was searching
available titles about Distributed Leadership i read a lot about Psychological Safety
and im interested in this title very much. So i m thinking to do my research about
relationship between distributed leadership and psychological safety in private
school organisations.
Do u think is it a good idea ?
Do u have another idea ?
do u allow to use your scales and measures about Distributed leadership ?
Maam i need your help very much if u respond this email i will be very happy.
with best wishes,
(i m writing this email by reference of Dr. Donald STAUB, my instructor in universtiy
about Distributed Leadership)

Serdar YENER

Captain, Air Defense Artillary School
Konya / Turkey

90530 544 76 67
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Ek-3 Arastirma Olcekleri

Paylasilan Liderlik, Psikolojik Giivenlik ve Isten Ayrilma
Anketi

Asagidaki anket formu 6zel 6gretim kurumlarinda gorev yapan 6gretmenlerin
algilamis olduklar1 paylasilan liderlik olgusunun isten ayrilma olgusuyla iliskisinde
psikolojik giivenlik algisinin araci degisken etkisini 6lgmek i¢in hazirlanmustir.

Bu sorulara vereceginiz yanitlarla Tiirkiye'de ilk defa bu ii¢ olgu arasinda iligskinin
aragtirilmasina yonelik arastirma gayretlerine katki saglayacaksimz. Katkilariniz igin size

minnettariz.

Serdar YENER

Isletme Doktora Ogrencisi
serdar yener@hotmail.com
90 530 544 76 67

1. BOLUM

1. Cinsiyetiniz

[ ) Bayan

2. Medeni Durumunuz

[ Jewi

[ ] 26-33

3. Yasimz
[ ] 18-25
4. Egitim Durumunuz

) ]Lise-(")n Lisans [ }Jisans
Uzeri

5. Konumunuz
[ ](")gretmen
6. Kac Yildir Ogretmensiniz ?

[ Jos [ Jero [ Juas

7. Kac¢ Yildir Bu Okulda Cahsiyorsunuz ?

[ ]0-5 [ ]6-10 [ ]11-15

8. Bransimiz

[ ]34-41

[ j{ﬁksek Lisans

KiSiSEL / DEMOGRAFIK DEGISKENLER

[ ] Erkek
[ )Bekar
[ ]42-49 [ ]50 ve iizeri

[ })oktora ve

[ ]Yiinetici veya Yonetici Yardimcisi

[ ]16-25

[ ] 26 ve lizeri

[ ]16-20 [ ]21 ve iizeri

[ J"‘l," iirkce-Sosyal Bilgiler-Miizik-Yabanci Dil-Resim-Ink. Tar-Din.Kiil.ve Ah. Bil.-

e diger sozel branslar

[ ]Matematik-Fen Bilgisi-Bilgisayar-Teknoloji Tasarim
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2. BOLUM AW
PSIKOLOJiK GUVENLIK OLCEGI =252
(Edmondson,2010) < 5 =
HEE

E|S]| =

=S

Psikolojik giivenlik calisanmin icinde bulunmus oldugu organizasyonda
yetenek ve tecriibeleriyle dogru oldugunu diisiindiigii fikir, diisiince,
onerilerini ileride ayiplanma, baskiya maruz kalma, soyutlanma,
asagilanma korkusu olmadan dogru yer ve zamanda ifade ederek
o0grenmeye katki saglayabilmesidir.

WNIOATNRY] API[UISY]
WNIOATWO B[ {I[UISY|

9. Bu kurumda bir hata yaparsaniz, bu genellikle aleyhinizde kullanilir.

10. Bu kurumun galisanlari karsilastiklari problemleri ve ¢éziilmesi zor sorunlari
acikca dile getirirler

11. Bu kurumda galisan insanlar, bazen farkli olmak adina diger ¢alisanlarin
fikirlerine karsi cikarlar.

[12. Bu okulda risk almak giivenlidir.
|13. Bu kurumda calisanlardan kolay kolay yardim istenmez.

14. Bu kurumdaki hi¢ kimse benim gabalarimi kasitl olarak engelleyecek sekilde
davranmaz

15. Bu kurumdaki insanlar ile galisirken, benzersiz beceri ve yeteneklerim kiymet
gorur ve bunlardan faydalanilir

3. BOLUM PAYLASILAN LIDERLIK OLCEGI

(Beycioglu ve Ozer,2010)

Paylasilan Liderlik bir organizasyonda c¢ahsanlarin yetenek ve kabiliyetlerine gore hedefe
|gidilen siirecte karsilasilan engel ve zorluklarda one c¢ikmasidir. One cikan organizasyon
calisaminmin engelleri bertaraf etme siirecinde liderlik roliinii iistlenebilmesine imkan saglayan
Liderlik Bakis Acisidir. Yoneticinin yeteneklerine gore liderlik sansi verdigi ¢calisana (Okulda
|gorev yapan 6gretmenler) ilgili alanda diger 6gretmenlerde ellerinden gelen katkiyr saglayarak
organizasyonun hedeflerine ulasmasi yani 6grenme saglanir.

16. Miidiiriimiiz, okula iligkin karar alma siireglerine diger paydaslari da (6rn.
Ogretmenleri, 6grencileri, velileri) dahil Eder.

17. Miidiiriimiiz, okulun amaglarina ulagmasi igin diger okul paydaslari ile
(miidiir yardimcilari, 6gretmenler, 6grenciler, veliler) isbirligi i¢inde galisir.

18. Miidiiriimiiz, 6gretmenlerin egitim-6gretimle ilgili konulardaki ¢cabalarmi
destekler.

19. Ogretmenler, 6grenciler ve veliler goriis ve dnerilerini okul Miidiiriine
rahatlikla sdylerler.

20. Ogretmenler okulun ydnetimsel islerine katki saglamak konusunda
isteklidirler.

21. Ogretmenler okul yoneticilerine yardimet olurlar.

22. Miidiiriimiiz, paylagima dayali bir okul ortami olusturma konusunda ¢aba
gOsterir.

23. Miidiiriimiiz, okul islerini diger okul {iyeleri ile etkilesim halinde yerine
getirme konusunda isteklidir.
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24. Ogretmenlerin, okulda gergeklesen tiim degisim ve gelisme ¢abalarmna etkin
olarak katilmalar1 saglanir.

25. Miidiiriimiiz, okulda karsilasilan bir sorunun ¢éziimii siirecinde, isin
niteligine, kisilerin bilgi ve deneyimlerine bakarak diger okul iiyelerinin
(6gretmenler, 6grenciler, veliler, vb.) katilimini saglar.

4. BOLUM s 2| T | T

ISTEN AYRILMA NiYETi OLCEGI = el 2158 2 ;—:
(SENYUZ,2003) S E|Z| EE
Arastirma kapsaminda olusturulan ankette yer alan isten ayrilmal £ &| 2| § E =
egilimi olcegi, kavramsal olarak bir cahisamin isten ayrilma egilimini; 2 S| 8 E 5

ayrilmayi diisiinme, is arama egilimi ve ayrilma egilimi olmak iizere, ii¢
gosterge ile tammlamayr ama¢lamaktadir

Y

ap{IuIsaY]|

26. Isimden ayrilmayi sik sik diisiiniiriim.

27. Biiyiik olasilikla gelecek yil aktif olarak yeni bir is arayacagim.

28. Gelecek yil bu kurumdan ayrilacagim.

Arastirma Sorusu

Ozel Ortaégretim kurumlarinda Yéneticilerin paylasilan liderlik roliiniin isten
Ayrilma niyetiyle iliskisi ve bu iliskide Psikolojik Giivenlik Algisinin araci
degisken etkisi nedir ?

Arastirma Hipotezleri

H1 Yoneticilerin Paylasilan Liderlik Davranisi ¢ahisanlarin isten ayrilma
davranisini olumsuz yonde etkilemektedir.

H2 Yoneticilerin paylasilan liderlik davranisi ¢alisanlarin psikolojik giivenlik
algisim1 olumlu yonde etkilemektedir.

H3 Cahsanlarin olumlu psikolojik giivenlik algis1 isten ayrilma davranmisin
olumsuz yonde etkilemektedir.

H4 Cahsanlarin psikolojik giivenlik algilarn kontrol degiskenleri olan cinsiyet,
meslek siireleri, branslari, okulda ¢alisma siireleri vb. demografik/kisisel
ozelliklere gore degisiyor mu ?

HS Cahlisanlann isten ayrilma davranislar kontrol degiskenleri olan cinsiyet,
meslek siireleri, branslari, okulda ¢alisma siireleri vb. demografik/kisisel
ozelliklere gore degisiyor mu ?

H6 Calhisanlarin paylasilan liderlik algilan kontrol degiskenleri olan cinsiyet,
meslek siireleri, branslari, okulda ¢alisma siireleri vb. demografik/kisisel
ozelliklere gore degisiyor mu ?

Veri Toplama Araclar.
Paylasilan Liderlik Glg:egi. Dokuz Eyliil Universitesi Egitim Fakiiltesinden Kadir
BEYCIOGLU ve Malatya Inonii Universitesi Egitim Fakiiltesinden Akademisyen

Niyazi OZER 2010 yilinda gegerlilik ve giivenilirligini yaptig: giivenilirlik degeri
Cronbach Alfa 0.92 olan 10 Maddeli Paylasilan Liderlik Olgegi Kullanilacaktir.
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Psikolojik Liderlik Ol¢egi Orjinali Harvard Universitesi Isletme ve Yonetim
Alaninda Novartis Kiirsii Bagkani Prof. Amy EDMONDSON tarafindan 1999
yilinda hazirlanan Psikolojik Giivenlik Olgegi Kullanilacaktir. Olgegin Tiirkce
Literatiirde kullanimin1 2014 Orgiitlerde Psikolojik Giivenligin Basarisizliklardan
Ogrenme Davranis1 Uzerinde Etkisinde Bilgi Paylasimmm Rolii adli calismayla.Prof.
Dr. Dursun BINGOL ve Aras. Gor. Pelin ERDEN tarafindan yapilmis ve onlarla
yapilan yazigsmalarla fikir alisverisinde bulunulmustur. Prof. Dursun BINGOL
arastrma modelimizi goérmeden kendiside ayni sekilde bir arastrmanin
yapilacabilecegini ve literatiirde kullanilabilecegini sdylemistir.

isten Ayrilma Niyeti Pmar Belkis SENYUZ iin 3 maddelik gecerliligi ve

giivenilriligi yapilmis Isten Ayrilma Olgegi ile dlgiilmiistiir. Giivenilirlik Olgegi 0.84
olarak Ol¢iilmiistiir.
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OZGECMIS

1978 yilinda Sinop’ta dogdu. Ik ve Ortadgrenimini Sinop’ta tamamladiktan
sonra Hava Savunma Okulundan 1998 yilinda Astsubay Cavus riitbesiyle mezun
olarak géreve Bitlis I¢ Giivenlik Komutanliginda basladi. Bitlis’te  muhtelif
gorevlerden sonra 2001 yilinda istanbul’a atand1. 2002 yilinda Anadolu Universitesi
Acikdgretim Fakiiltesi Isletme boliimiinii bitirdi. 2002 Yilinda Sivil-Asker Isbirligi
personeli olarak Hakkari’ye atandi. 2003 Yilinda Amerika Birlesik Devletleri Ordusu
Astsubay Akademisinde 6grenim gorerek Onur Belgesiyle mezun oldu. 2004 Y1ilinda
Afganistan Nato Miisterek Kuvvetler Karargahina (CFC-A) gorevlendirildi. 2005
yilinda subay nasbedilerek tegmen riitbesiyle Erzurum’a tayin edildi. 2007 yilinda
Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Sosyoloji Boliimiinde < Osmanl
Devletinde Din ve Devlet Iliskileri < adli teziyle yiiksek lisansin1 bitirdi. 2009
yilinda Birlesmis Milletler Liibnan Gérev Kuvvetinde Sivil Asker Isbirligi Subayi
olarak gorev yapti. 2010 yilinda Konya’ya Hava Savunma Okulu ve Egitim Merkezi
Komutanligia atandi. Halen ayni gorevi yiiriitmektedir.
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