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OzZET

Liderlik, belirlenmis ve tUm grup Uyeleri tarafindan benimsenmis amaglara
yonelik belirleyici bir suregtir. Calisanlarin isten ayriimaya yonelik diguncelerinin
olmasi, isten ayrilma niyetidir. Orgutsel gliven ise bir 6rgltte yer alan bireyler
arasindaki giuveni ifade etmektedir.

Bu calismanin amaci liderlik tarzlarinin isten ayrilma niyeti Gzerine etkisi ve
orgitsel giivenin araci roliiniin incelenmesidir. Bu baglamda istanbul ili Besiktas
iicesi'nde faaliyet gosteren 3 ve istii yildiza sahip otel calisani 160 kisiyle bir
uygulama yapilmistir. Elde edilen bulgular incelendiginde arastirma hipotezlerinin
tamaminin kabul edildigi gorilmektedir. Liderlik tarzlarinin isten ayrilma niyeti ve
orgltsel gliven lzerinde anlaml bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Orgitsel glivenin
ise isten ayrilma niyeti Uzerinde anlamli bir etkisi s6z konusudur. Liderlik tarzlarinin
isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisinde 6rgltsel glvenin araci roli oldugu ortaya
konulmustur.

Arastirma sonuglarina goére liderlik tarzlarina iligkin daslnceler pozitif
oldugunda isten ayrilma niyeti azalmakta, orgitsel glven ise artmaktadir. Liderlik
tarzlarina iliskin diglincelerin 6rgutsel gliven Uzerindeki pozitif etkisi sonucunda artis
gOsteren orgutsel given, isten ayriima niyeti Uzerinde negatif bir etkiye sahip

olmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik Tarzlar, isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Given,

Turizm



SUMMARY

Leadership is a decisive process for the defined goals adopted by all group

members. It is the intention to leave for the employees to have thoughts of leaving the
job. Organizational confidence refers to the confidence among individuals in an
organization.
The aim of this study is to investigate the effect of leadership styles on the intention
to leave and the mediating role of organizational confidence. In this context, a survey
was conducted with 160 people working in hotels with three and more stars operating
in Besiktas district of Istanbul province. When the obtained findings are examined, it
is seen that all of the research hypotheses are accepted. It is determined that
leadership styles had a significant effect on the intention to leave and organizational
confidence. Organizational confidence has a significant effect on the intention to
leave. Also, it is observed that organizational trust has a mediating role on the impact
of leadership styles on the intention to leave.

According to the research results, when the opinions about leadership styles
are positive, the intention to quit the job decreases and the organizational trust
increases. Organizational trust, which has increased as a result of the positive effect
of the opinions about leadership styles on organizational trust, has a negative effect

on the intention to quit.

Keywords: Leadership Styles, Intention to Leave, Organizational Trust,

Tourism
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GIRiS

Sosyallik insanoglunun tabiatinda olan bir olgudur. Aristoteles insani “zoon
politikon” sosyallesmeye ve siyasallasmaya yatkin bir varlik olarak tanimlamaktadir.
Bu baglamda toplumdan soyutlanan insanlar yagsamsal fonksiyonlarini tam anlamiyla
yerine getiremezler. insanin gereksinim duydugu birgok sey toplumsal diizenin bir
unsuru olmasindan ileri gelir. Bu sebepten 6tlri kisisel anlamda karsilanamayacak
cesitli ihtiyaglarin varligi séz konusudur. iletisimin, paylasimlarin ve yardimlasma
duygusunun dahilinde karsilanacak ihtiyaglar bireyler icin beslenme ve barinmadan
sonra en blylk 6éneme sahiptir. Ailesel baglar basta olmak Uzere cesitli yerlesim
birimleri dahilinde toplumsallasan insanlar birbirleriyle baglilk igerisinde yasarlar.
insanligin ilk dénemlerinden bu yana toplumsallik olgusu giderek genisleyen bir
cercevede ele alinarak insanin toplumsallagsma sureci bir adim 6teye tasinmistir.

Globallesen diinyada igletmelerin varliklarini devam ettirebilmeleri ve basarili
olmalari farklilik yaratmalarina baglidir. isletmeler hedeflerini gergeklestirebilmek igin
ic ve dis unsurlar en iyi sekilde yénetebilmeli ve gerekli tedbirleri almaldirlar.
isletmenin i¢ dinamiklerinde en dnemli bdlimii calisanlar olusturmaktadir. isletmeler
calisanlarin is doyumlarini ve 6rglte bagliliklarini artirabildikleri oranda, calisanlari
orgutin amaglar dogrultusunda yoénlendirebilirler. Bilindigi Gzere turizm sektériinde
basari, calisanlarin iligkileri ve tiketici ile iletisime baglidir. Bu nedenle otel
isletmelerinin ele alinmasi dnem tagimaktadir.

insanlar, icinde bulunduklari toplumsal c¢erceveden bagimsiz olarak
dustnilemeyecekleri gibi toplumlar nezdinde insan faktéri g6z &nidnde
bulundurulmadan vyapilan degderlendirmeler hikimsiiz kalacaktir. insan icinde
yasadigi diizenle sekillenir ve insanlarin yarattiklari etkilesim dahilinde belli degerlerin
ve kurallarin uygulanmasi mumkun olur. Toplumsalligin bir getirisi olan is birligi ve
dayanigsma insanlarin yagsamlarini devam ettirmelerinde vazgegilemez unsurlar olarak
on plana c¢ikmaktadirlar. Toplum icerisinde insanlar sunduklari hizmetlerle oteki
insanlarin hayatlarina devam etmesini saglar ve kendileri de bu doéngude
baskalarindan faydalanirlar. is birliginin ve yardimlasmanin sistematik olarak
uygulanmasi icin gerceklestirilen toplumsal is bolimu goérevlerin dagihmi ve
ulasiimasi gereken hedefler dahilinde gerceklesmesi gereken planlara yoénelik lider
tarafindan belirlenen bir yapiyi olusturmaktadir.

insanlarin dogalar itibariyle ihtiyag duyduklari liderligin ingilizcedeki kargilig
‘lead” kelimesinden tlreyen “leadership” kelimesidir. Bu kelime kilavuzluk, rehberlik,
liderlik gibi kavramlara delalet etmektedir. Kelimenin Turkcedeki karsihidini liderlik
kelimesi Ustlense de “liderlik” kelimesiyle yaratilan anlamsal derinlik kargilanamamig

ve tek basina bu kelimenin kullanimi dil nezdinde yerlesmistir. Liderlige ve lidere iligkin
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kavramsal yaklagimlar oldukga eski tarihlere dayanmaktadir. Bu konuyu iligkin genig
caph tanimlamalar yapiimamistir.

insan kaynagi piyasasinda, kurumlarin yeni calisanlar igin cazip kilinmasi ve
mevcut insan sermayelerinin uzun vadede kendilerine bagl kalmasini ve ¢alismaya
devam etmesini saglamak kolay degildir. Bu durum, c¢alisanlarin farkli is
pozisyonlarina ve firmalara erisimini kolaylastiran sosyal medyanin ve diger
kaynaklarin etkisinin bir sonucudur. Firmalar da, calisanlarini memnun etmek ve
onlarin guvenini kazanmak adina, is tatminine ve orgutsel glvene etki eden farkh
etmenlere yatirm yapmaya devam etmektedir. Calisanlarin kendilerini ézgur ve
sirketleri icin degerli hissetmelerini saglamak amaciyla, ¢alisma ortamini ve ¢alisma
kosullarini gelistirmektedir. Ayrica, teknolojinin insan sermayesiyle birlikte blyUk
etkiye sahip oldugu ortamin dbénlisme slrecinde, hane ihtiyaclarini ve isin
gerekliliklerini karsilamak icin evden c¢alismak gibi yeni c¢alisma bigimleri de
calisanlarin memnuniyetinde énemli birer etken haline gelmektedir. Calisanlar ve
kurumlarin basarisi Gizerindeki 6nemi nedeniyle, 6rgltsel gliven ve isten ayrilma niyeti
Uzerine yapilmis pek ¢ok arastirma bulunmaktadir. Turizm sektériinde otel igletmeleri
kapsaminda bu degiskenlerin arastiriimasi blyuk bir dnem tasimaktadir. CUnki
orgutsel gliven ve isten ayriima niyetinin maksimum éneme eristigi sektorlerden biri
de turizm sektorudar.

Orgltsel giiven diye tanimladigimiz sey; bir ¢alisanin iginde, patronunun ona
karsi acik s6zll olacagina ve ona taahhutlerini eksiksiz yerine getirecegine dair gliven
ve destek hissidir. insanlari bir arada tutan seyin giiven oldugu, bitiin iligkilerin
0zinde de glven duygusunun yattigi distunulmektedir. Literatlrl inceledigimizde,
tim gorusler orgltsel given olusturmanin ¢aba ve uzun bir sure¢ gerektirdigi
yonundedir. Arastirmacilar, orgutsel guven hakkinda farkli tanimlamalarda
bulunmustur.

Orgltsel hayatta glven olusabilmesi icin pek c¢ok faktére gereksinim
duyulmaktadir. Guvenilir yonetici eylemleri kultlirel degerler, orgltsel sartlar ve
yoneticinin kisisel egilimleri olmak Uzere uU¢ degiskene baghdir. Ayrica tutarllk,
durustlik ve yardimseverlik kavramlarini kapsayan bireysel butlinlige sahip olma ile
kontrolin paylagimi ve iletisim kavramlarindan meydana gelen yonetsel etkinligi
saglayabilmek de guvenilir yonetici faaliyetlerindendir. Yoneticiyi kendi kafasindaki
deger suizgecinden gegcirerek degerlendiren ve given duyup duymamaya karar veren
orgut Uyelerinin bu stre¢ sonucunda bir guven algisi meydana gelmektedir.

Bu calisma liderlik tarzlarinin isten ayriima niyetinin Gzerindeki etkisinin ve
orgutsel glvenin araci rolundn dlglilecedi ilk galisma olacaktir. Bu yonuyle literature

blyuk katki saglayacak ve sonraki ¢calismalara yol haritasi olacaktir.
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BIRINCi BOLUM
LIDERLIGIN KAVRAMSAL CERGEVESI
1.1. LIDERLIGIN TANIMI VE OZELLIKLERI

Liderlige iliskin 6rgutler dizeyinde gerceklesen cesitli kullanim bigimleri bu
kavramin tanimlamasinda bazi zorluklari beraberinde getirmektedir.  Liderlik,
belirlenmis ve tim grup Uyeleri tarafindan benimsenmis amagclara yonelik belirleyici
bir slireg olarak tanimlanmaktadir. Tanimda yer alan siiregte ortaya konan belirleyici
unsurlar gruplari ve hedefleri kapsamaktadir.

Liderlik sureci barindirdigi nitelikler itibariyle duygulari, orgutsel iligkileri,
cevreyi, yapilari, durumlari, gruplari ve islevsel fonksiyonlari kapsamaktadir. Lider
tarafindan belirlenen amaclar 6rgut bazinda benimsenmekte ve orgutsel hedefler
dogrultusunda tiim grup Gyelerinin uyumlu etkilesimi s6z konusu olmaktadir. Stiphesiz
ki bu uyum lidere 6zgu vasiflar dahilinde sagdlanan ve onun etkisiyle sekillenen bir
yapiya sahiptir?.

Orgltsel basari tek tek tiyelerinin basarisinin toplamindan daha fazlasi oldugu
gibi tek basina kisisel basarinin 6rgit basarisina katkisi  hedeflerin
gerceklestiriimesine olan etkisi itibariyle degerlendiriimektedir. Bdylece liderligin
yalnizca stabil calisma silrecinde etkisi disina c¢ikilabilmekte ve krizin yasandigi
durumlarda belirleyici niteligi dogrultusunda grup Uyelerini yénlendirme ve organize
etme vasfi ortaya konabilmektedir®.

Liderligin kimi zaman Kkisiligin bir yansimasi olarak degerlendirilmesi kimi
zaman ise bir makama iliskin gereklilikler biciminde ele alinmasi bu kavramin
davranigsal niteliklerinin farkl faaliyetler Uzerindeki etkisine tekabul ettigini
gOstermektedir. Liderligin esas itibariyle oOrgltsel amaclar dogrultusunda grup
Uyelerini yonlendirme ve yodneltme islevi oldugu soylenebilmektedir. Bu kavram
kapsami itibariyle grup Uyelerinin birbirleriyle uyumunu ve etkili bir gorev paylasimini
gerektirmektedir?.

Eren’e gore liderlik birtakim insanlarin belli amaclara yonelik organizasyonu
ve bu amagclar dogrultusunda yeteneklerini kullanabilmelerine iligkin motivasyonun
saglanmasidir. Eren liderlik icin bir gereksinim nitelendirmesinde bulunarak bu
gereksinimin, grup Uyelerinin ¢abalarini birlestirme ve onlarin uyumlu etkilegimini

olanakli hale getirme noktasinda ortaya ¢iktigini vurgulamaktadir®.

1 Peter G. Northouse, Leadership: Theory and Practice, Sage Publications, London, 2004, s. 13.

2 Keith Davis, Human Behavior at Work, McGraw Hill Book Co, USA, 1972, s. 27.

3 Northouse, a.g.e., s. 15.

4 Halil Can, Organizasyon ve Yénetim, Siyasal Kitabevi, Ankara, 1994, s. 178.

5 Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Yayini, Istanbul, 1991,
s. 337.



Liderlik sosyal statu ve egitim duzeyinden bagimsiz bigimde ele alinabilen
farkll insan kisiliklerinin bir yansimasi niteligindedir. Lider tarafindan sahip olunan
nitelikler bir durumdan ya da ona yonelik bir ihtiyactan bagdimsiz bicimde 6nem
kazanamamaktadir. Bu yuzden liderlikte farkli yaklagimlarin ve niteliklerin ortaya
¢ikmasi kaginilmaz bir zorunluluk olarak 6n plana gikmaktadir®.

Liderligin kurulan iligkiler itibariyle belirleyici bir fonksiyona tekabul etmesi

yapilan tanimlarda (g farkli degiskenin varligini olanakli hale getirmektedir’:
- Lider tarafindan ortaya konan kisilige iliskin degerler,
- Grup ayelerinin tutumlari, beklentileri ve ihtiyaclari,
- Toplumdaki finansal ve sosyal nitelikler.

Gunumuzde liderlige iliskin gergeklestiriien calismalar liderligin ortaya
cikmasina olanak saglayan kogullarin varligindan s6z ederek her duruma 6zgu farkh
lider tiplerinin ortaya ¢ikmasinin olanakli oldugunu belirtmektedir. Yapilan
arastirmalara goére farkl durumlar farkl niteliklere sahip liderler nezdinde bir dizi
gereklilik ortaya cikarmakta ve Kkisilerle durumlarin hemen her zaman farkli
perspektiflere tekabill eden bir degerlendirmenin neticesinde uyumlu hale geldikleri
ifade edilmektedir®.

Liderler bireysel 6zellikleri diginda davraniglari itibariyle grubu olusturan diger
Uyeler nezdinde odaklandiklari nitelikler dahilinde bir dizi ayrnimla iliskili olarak
degerlendirilebilmektedirler. Gruplarin ihtiyaclari liderlerin ortaya ¢ikmasini saglayan
temel sebeptir. Liderligin fonksiyonel 6zellikleri gruplari belli hedefler dogrultusunda
organize etmeyi saglarken bu hedeflerin gergeklestirimesinde izlenecek yol
haritasinin da tasarlayicisi konumunda yer almayi olanakli hale getirmektedir.
Yeteneklerin, duygularin ve kararlarin liderler eliyle belirlenmis hedefler
dogrultusunda organize edilmesiyle ¢calismaya iliskin motivasyon ve hedeflere yonelik
inang gelistiren Uyeler liderin ayriimaz bir pargasi ve tamamlayicisi gorevi
Ustlenmektedir®.

Orgtlerin belirlenmis amaglar dogrultusunda harekete gegiriimesi ve bu
amaglara yonelik motivasyonun saglanmasi dogrudan dogruya liderin elindedir®°.

Yonetimde basariya ulasma liderlige iliskin kaynaklarin verimli kullanimiyla

dogrudan bir iligki i¢erisindedir. Liderlik vasiflari barindirmayan yoéneticiligin érgutsel

6 Eren, a.g.e, s. 338.

7 Nurullah Geng ve Muhsin Halis, Kalite Liderligi, Timas Yayinlari, istanbul, 2006, s. 34.

8 Geng, Halis, a.g.e., s. 35.

9 Alaeddin Asna, Bankacilar Igin Halkla lliskiler Bilgisi, Banka ve Ticaret Hukuku Arastirma Enstitiisii
Yayini, Ankara, 1988, s. 127.

10 Geng, Halis, a.g.e., s. 41.



fonksiyonlar dahilinde basariya ulagsmasi olduk¢a zordur. Otoritenin ve gucln
beraberinde getirdigi yoneticilige yonelik 6zelliklerin tumu liderligi ortaya ¢ikarmada
yetersiz kalmaktadir. Cunku liderlik cogu zaman kazanilan bir nitelik olmanin 6tesinde
bir dizi sire¢ dahilinde kendini belli eden davranis ve degisimlerin tamami olarak
orgitsel siire¢ ve fonksiyonlari olusturabilen kapsaml bir nitelik dahilinde otoriteden
ve glicten bagimsiz bir gelisime dayanmaktadir®®.

Ram Charan krizlerle birlikte liderligi ortaya c¢ikaran bir dizi yetenekten

bahsetmektedirt?:

1. DurGst ve glvenilir olma: Liderin otoritesi belli konularda ortaya koydugu
bakis agisindan ileri gelmemekte ve olaylarin anlamlandiriimasi ve ¢éziimlenmesine
kolaylastirici islevinden kaynaklanmaktadir. Gergek¢i tutumu ve inandiklarini dile

getirme bigimi lideri lider yapan 6zelliklerin basinda gelmektedir.

2. Esin kaynagdi olma: Lider dncelikleri belirleyerek takimini organize etmekte
ve gerektiginde motive edici 6zelligini ortaya koymaktadir. Basarilara giden yolda
takimini cesaretlendirmekte ve aldigi kararlara katihmi Gst dizeyde saglamaktadir.
Yeni basarilara ulagsmak igin takimin ihtiyag duydugu enerjiyi yaratan bir kaynak

gOrevi Ustlenmektedir.

3. Gergek olaylarla gercek zaman arasinda bag kurma: Orgiitsel hedeflere
ulasmada karsilasilan gugclikler cesitli stratejik hamlelerin yapilmasini zorunlu
kilmaktadir. Lider engelleri agsmak igin glindelik hamlelerden ¢ok uzun dénemli bakis
acisi ve 6ngori kabiliyeti dogrultusunda kararlar alarak engel teskil eden durumlari

sezinleyerek stratejiler gelistirmektedir.

4. lyimserlige dayali gerceklik algisi olusturma: Lider, kriz dénemlerinde bile
kotumserlikten uzak bir bakis acisi benimseyerek takimina ¢ézime giden yolda
dirayetli bir durus kazandirmaktadir. Ancak lider tarafindan yaratilan vizyon daima
gercekci ve ¢6zim odakhdir. Bu dogrultuda grup Uyeleri gercekci hedeflerle en

yuksek duzeyde motive edilerek harekete geciriimektedir.

5. Yonetime odaklanma: Calisanlarin lidere yakin olduklarini ve liderin
ulasilabilir bir konumda bulundugunu bilmeleri guven ortami saglayacak ve
catismalarn en aza indirgeyecektir. Liderin bu 6zelligi calisanlara dusuncelerinin
Onemsendigi ve oOrgutsel kararlara katilimlarinin saglandigi duygusu asilayarak

calisanlarin yaptiklar iglerde en iyisini ortaya koymalarini saglamaktadir.

11 Geng, Halis, ag.e., s. 30. _
12 Goksel Ataman, Isletme Yénetimi Temel Kavramlar Yeni Yaklagimlar, Tirkmen Kitapevi, istanbul,
2002, s. 35-37.



6. Gelecege yonelik cesur adimlar atma: Gelecekte karsilagilacak tehdit ve
firsatlar hakkinda énceden fikir sahibi olmak lider tarafindan belirlenecek 6rgitsel

stratejiye islerlik kazandiracaktir.

Aragtirmalarda liderligin zekaya, ¢6zimleme kabiliyetine, senteze yonelik
bakis acisi gelistirebilmeye, duygularini ifade edebilmeye ve zorluklar kargisinda
kararlihdini korumaya dayandigi yéninde elde edilen bulgular bu kavramin ¢ok
sayida degiskene bagl ve farkli boyutlari bulunan bir slre¢ oldugunu ortaya

koymaktadir®®,
1.2. LIDERLIK KURAMLARI
1.2.1. Buyik Adam Kurami

‘Blylk Adam Kurami on dokuzuncu yizyilda adindan séz ettirmis olan bir
kuramdir. 1847 senesinde Thomas Carlyle tarafindan olusturulmustur. Carlyle s6zi
edilen zamanda yayimlanan yapitinda birgok kahramani mukayese etmis, liderler
dogar-yapilmazlar distincesini belirtmis ve yalnizca kahramanlik potansiyeli olan
erkek bireylerin lider olabilecegini ifade etmistir. Liderlerin gereken kosullar
saglandiginda astin nitelikler sergileyerek buylk isler yapacagini ve tarih tizerinde
rol oynayacaklari savini ileri sirmuUstir'4. Bahsedilen zaman diliminde bu kuram kabul
edilmistir ve ¢cagin bircok distntri Biyik Adam Kuramr'nin toplumlari ve toplumlarin
gelecegini gizen liderleri tanimladigini belirtmistir'®. S6z konusu dénemde bu kurama
kars! olan dusiinurler ve arastirmacilar da olmustur. Ornek vermek gerekilirse, ingiliz
Herbert Spencer (1860), s6zl edilen kahramanlarin yalnizca zamanin ve sosyal
sartlarinin Grini oldugunu ileri stirerek Buylk Adam Kurami’'na karsi gcikmistir. Streg
icerisinde Blyik Adam Kurami’'nin savundugu liderlerin hem organizasyonlar hem de
devletlerle, toplumlar igin negatif ve yikici tavirlarinin agiga cikmasi bahsi gecen

kuramin gecerliligini kaybetmesi baglaminda énemlidir.
1.2.2. Ozellikler Kurami

Liderligi ortaya cikaran kosullar oncelikle askerlik ve siyasette lider
konumunda yer almig Kigilerin incelenmesi ve analiziyle baglantih bicimde ele
alinmistir. Liderler yetistikleri dénemlerden ve lider olma vasiflarini Ustlendikleri

kosullardan badimsiz olarak degerlendirilememekte ve bu vasfa sahip olmayi

13 Eren, a.g.e., s. 337.

14 Allah Nawagz, Irfanullah Khan ve Zakeer A. Khan, “Leadership theories and styles: A literature review,
Journal of Resources Development and Management, 16, 2016, 1.

15 Bernard M.Bass, Bass & Stogdill's handbook of leadership: Theory, research, and managerial
applications, First Edition, The Free Press, 1990.


https://psycnet.apa.org/search/results?term=Bass,%20Bernard%20M.&latSearchType=a

saglayan cevreye ve topluma iligkin deger ve Ozelliklerin belirlenmesine ihtiyag

duyulmaktadir?®,

Ozellikler yaklagimi itibariyle liderler sahip olduklari fiziki ve sosyal nitelikler
dahilinde incelenmektedir. Lider, kilo, boy, gérunum, saglikli olma gibi bir dizi
Ozelliginin yaninda konusma, zeka, iletisime aciklik, guvenilirlik, riske yatkinlik,
cesurluk, girisimcilik gibi 6zellikleri ile de ele alinmaktadir. Orgitteki Gyeler tarafindan
ihtiya¢ duyulan liderlik vasiflari lider konumunda yer alan kiginin gérist ve kapsayici
nitelikleriyle uyum bir etkilesim igcerisinde oldugunda basariya ulasan érgitlerden séz
etmek olanakli hale gelmektedir'’. Liderler barindirdiklari nitelikler itibariyle gruptaki
Uyelerden birtakim farkhliklar ortaya koymaktadir. Gegmiste liderlere yonelik ¢ok
saylda olagan ya da olaganustu vasiflar yiklenmistir. Ginimuze gelindiginde ise
liderlige iligkin arastirmalarin yonU hissi, fiziki, zihni ve toplumsal nitelikler
dogrultusunda bir dizi degiskene bagl bicimde ele alinabilecek yapiya kavusmustur.

Sabuncuoglu ve Tuz* liderlerde goriilen bazi 6zellikleri su sekilde ifade etmektedirler:

- Biligssel Ozellikler: Zekanin, bilginin, kararliigin, dikkatin ve sorumlulugun

yansimasi bigciminde tezahir eden niteliklerdir.

- Duygusal Ozellikler: Yiiksek algi derecesi, givenilir olma, kabiliyet, gercekgi

olma, ikna kabiliyeti.

- Fiziksel Ozellikler: Boya, kiloya, yasa, kuvvete, cinsiyete, etkileyicilige,

yakisikliliga, irka, guzellige, konusmaya ve etkinliklere bagl niteliklerdir.
- Sosyal Ozellikler: Diga déniiklik, organize edebilme, iletisime aciklik.

Ozellikler yaklagiminda esas itibariyle liderligin tek boyutlu ve kesin gizgilerle
belirlenmis sinirlar dahilinde incelenmesi reddedilerek lideri yaratan unsurlar
birbirleriyle ve cevreyle olan etkilesimleri itibariyle ele alinmistir. Liderlige iliskin
yapiimis ¢ok sayida calismada lider olabilecek ozellikleri bulunan her ekip Uyesinin
liderlik vasfini istlenemedigi ortaya konmustur. Netice itibariyle liderligin yalnizca belli

vasiflar dahilinde ele alinabilecek bir nitelik olmadig belirlenmistir®®.
1.2.3. Davranigsal Kurami

Davranigsal yaklagimin ortaya cikisi 6zellikler yaklasimindaki bazi eksikliklerin

giderilmesi gibi bir amac¢ dahilinde gercekleserek bireysel davraniglari etkili liderlik

16 jlhan Erdogan, fsletmelerde Davranis, Istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Yayinlari, Istanbul,
1991, s. 333.

17 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi (14 b.), Beta Yayincilik, istanbul, 2015, 5.437.

18 Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2001, s. 220-221.

19 Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi (10 b.), Arikan Basim, Istanbul, 2005, s. 399.
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itibariyle belilemek ve lider tarafindan benimsenmesi beklenen davranisa iligkin
degerleri irdelemek gibi sistematik bir anlayis gelistirilmistir. Arastirmalarda elde
edilen bulgular liderlige iliskin vasiflan tasiyan ekip Gyelerinin etkili liderler
olabilmesine iliskin gerekliligin farkh kosul ve olanaklar itibariyle dederlendiriimesini
ve cesitli durumlar karsisinda sergilenen davranislarin benzer nitelikte olmasini

gerektiren bir gergevede etkili liderlerin belirlenebilecegini ifade etmektedir®.

Davranigsal yaklasimi benimseyen arastirmacilar liderlikte etkili bir anlayisa
temel teskil eden bir dizi nedenin belirlenmesine yodnelik liderler ve takipgilerinin
iletisim bicimlerini, planlari uygulama bigimlerini, kontrole yonelik girigsimlerini, drgutsel

hedeflerini degerlendirme gabasi ortaya koymaktadirlar?:.

Bu yaklasimda Kkigiler esas itibariyle bicimsel liderlik nitelikleri dahilinde
irdelendigi kadar bigimsel olmayan bir dizi vasfa sahip Ozellikleri ile de
incelenmektedir. Liderligin makama iligkin bir pozisyon bigiminin diginda bireysel
nitelikler ve olaylar karsisinda getirilen tepkilerle iligkili bir nitelik dahilinde ele alinmasi
gerekliligi vurgulanmaktadir. Liderlige yonelik yapilan egitimlerde stratejik davranis
kaliplarinin tanimlanmasi ve karar alma bigimlerinin belirlenmesi dnemli avantajlari
da beraberinde getirmektedir. Liderin davranig bi¢cimi ve takipgileriyle olan iliskileri
aktarilan bilginin niteligi ve islevi itibariyle meydana getirdigi tepkiler ve yaratilan yeni

durumlara iligkin bilgi vermektedir?2.

Davranisa iligkin kalplarin liderler nezdinde belirlenmesi icin yapilan g¢ok
sayida g¢alisma neticesinde bir dizi teori ortaya konmustur. Bu ¢calismalar Ohio State
Arastirmalari, Michigan State Arastirmasi, Likert'in Sistem 4 Yaklasimi, Mc Gregor'un

X ve Y Teorisi, Robert Blake ve Jeane Mouton’un Liderlik Izgarasi Yaklagimr'dir.
1.2.3.1. Ohio State Universitesi Arastirmalar

Ozellikler yaklasiminin basarisizlikla sonuglanmasi neticesinde bazi
arastirmacilar Ohio State Universitesi'nde yaptiklari ¢alismada liderlik vasiflarini
ortaya cikaran temel etken ve cevresel faktorleri analiz ederek liderlerin davraniglarini
etki ve sonuglar itibariyle degerlendirmislerdir. Calismanin neticesinde liderlikte
davranigsal kaliplar iki temel degiskene endeksli bir yapida ele alinmistir. Bu
degiskenlerin esas itibariyle yapiyi harekete gegirme ve anlayis degiskenleri olarak
tanimlandig1 gorulmektedir. Yapiyr harekete gecirme degiskeni calisilan ortamin

sekillendiriimesi, yetki ve yudkamluliklerin belilenmesi, gdrev tanimlarinin

20 Tamer Kegecioglu, Liderlik ve Liderler, Okumus Adam Yayinlari, istanbul, 2003, s. 157.
21 Akif Tabak, Lider ve Takipgileri, Asil Yayinlari, Ankara, 2005, s. 7.
22 Gilay Budak, Isletme Yénetimi, Baris Yayinlari, izmir, 2004, s. 398.
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netlestiriimesi gibi davraniglari icermektedir. Anlayis degiskeni ise liderle takipgilerinin
karsilikli duygulari, sayginin, gavenin ve arkadagligin dogrultusunda gelisen kisisel
iliskiler ve davraniglari kapsamaktadir. Bu yapilar dogrultusunda isletme ihtiyacglarina
ve caligan ihtiyacglarina ayri ayri temas edilebilmekte ve sorunlarin ¢ézimu igin tek

boyutlu yaklagimlardan kaginmak olanakl hale gelmektedir?.

Birbirlerinden iglevleri dahilinde farklilasan bu iki dedisken dogrultusunda
yapilan bilesimlerle liderlige iliskin dért ana davranis bicimi tanimlanmaktadir. Bu
bilesimlerin etkililik agisindan degerlendirilebilmesi mevcut duruma goére farklihk

gostermektedir®.

Birinci bélgede liderin gruptaki tanimlanmig goéreve ve gruptaki Uyelere yonelik
Onemseme davranigi ortaya koydugu goérulmektedir. Dérdiinct boélgede ise liderin
gruptaki tyeler tarafindan gereksinim duyulan niteliklere ve grup tarafin amaclanan
gbreve onem gostermeyen davraniglarda bulundugu anlagiimaktadir?®. Zel, Ohio

State arastirmalarinda elde edilen sonuglari su sekilde ifade etmektedir?®:

- Grubun otoriteye iligkin benimseyici bir egilim gdstermesi liderin

hareketlerinde bu tip bir yénetim bicimini ortaya koymasini gerektirmektedir.

- Grubun otoriteye yoénelik ortalama dizeyde bir istegi bulunuyorsa lider

tarafindan yapiyi harekete gegirme davranisi gostermek hatali olmaktadir.

- Islerin teknolojik altyapisi fazla ayrintili tasarlanmis ve zamanin kullaniminda
bir kisit s6z konusu ise liderin herkesle ilgilenmesi basarisizliga surukleyecek,

devamsizligi ve sikayetleri artirmaktadir.

- Is vyapisal 6zellikleri itibariyle kisilerin ya da gruplarin kendilerini
gerceklestirmelerine engel olabiliyorsa c¢alisanlarin bu 6zellige yonelik motivasyonunu

artiracak davranislara yonelmek anlamsizlagsmaktadir.

- Ast st iligkisinde iletisim sinirli ise yonetime iligskin sureglerde lider otoritesi

Ust dizeyde olmaktadir.

- Calisanlarla iliskinin kesintisiz surdurilmesi liderin oldukga anlayigh

davranmasini gerektirmektedir.

- Lider tarafindan calisanlarin 6nemsenmesi devamsizligin azalmasini ve

motivasyonun artmasini saglamaktadir.

23 Northouse, a.g.e., s. 66.

2 Kemal Oktem, "Orgiitsel Liderlik: Ohio Arastirmalar ve TODAIE'de Bir Uygulama®”, Amme Idare
Dergisi, 26 (2), 1993, s. 99.

25 Tabak, a.g.e., s. 8.

26 Ugur Zel, Kigilik ve Liderlik (1. b.), Seckin Yayincilik, Ankara, 2001, s. 103.
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- Liderlerin yapiy1 harekete gecirmeye yonelik davraniglarinin artmasi

performansin yukselmesini saglamaktadir.
1.2.3.2. Michagen Universitesi Arasgtirmalari

Michigan Universitesi arastirmacilari, Ohio State Universitesi’'ndeki galismalar
surerken Elton Mayo yonetimindeki arastirmacilar liderligi olusturan nitelikler ve
liderlige iliskin gesitli bigimler Gstiinde calismiglardir?’. Bu galismada verimliligin ve
motivasyonun artinlmasi, igse baghhgi saglayan unsurlarin belirlenmesi,
devamsizligin azaltiimasi, ¢atismalarin incelenmesi gibi kriterlere katkisi olan, tatmin
ve verimliligi artiran nitelikler incelenmistir. Bu dogrultuda ¢alisma liderlerde iki tip

davranig kalibi belirlenmesiyle sonuglanmigtir?s:

ise Yonelik Lider: Gruptaki Uyeleri yonlendiren, onaylayan ve islerin
belirlenmis normlar dogrultusunda ilerleyip ilerlemedigini denetleyen ise ydnelik
liderler diisiik performansi cezalandirmaya siklikla bagvurarak makama dayali otoriter

bir anlayisi temsil etmektedirler?®.

Kisiye Yonelik Lider: Yetkilerin paylagsimi ve rollerin netlesmesini saglamaya
yonelik girisimlerde bulunarak calisanlarda tatmin ve ise baghlik duygusu gelistirme
hedefiyle kosullari gelistiren ve calisanlarin bireysel gelisimlerini ve ilerlemelerini

saglayan liderlik tipidir®°.

Liderlige iliskin yapilan bu ayrimda bigimsel bir uygulamadan c¢ok liderlige
iliskin islevsel nitelikler g6z 6nidnde bulundurulmustur. Faaliyetlerini ¢alisanlarin
gelisimi dogrultusunda bigimlendiren kisiye yonelik liderler kendilerine iletilen talepleri
kosullarin gelistiriimesi amaciyla degerlendirerek galisanlarin beklenti ve ihtiyaclarini

karsilayarak onlarin motivasyonunu en st diizeye ¢ikarmayi hedeflemektedir®?.
1.2.3.3. Likert Dogrusu Teorisi

Douglas McGregor tarafindan ortaya konan X ve Y Teorisini gelistiren Rensis
Likert verimliligi yUksek organizasyonlari verimlilii az organizasyonlardan
farklilastiran yapi ve davraniglari belilemeye yonelik calismasinda liderlige iliskin
davranig kaliplarini  dort gruba ayirmis ve belli varsayimlar itibariyle

degerlendirmistir®.

2" Erdogan, a.g.e., s. 337.

28 Ataman, a.g.e., S. 461.

29 Zel, a.g.e., s. 105.

30 Zel, a.g.e., s. 105.”

31 Zel, a.g.e., s. 105.

32 jlker Birdal ve Bilgin Aydemir, Yonetim Teorileri, Sistem Yayincilk, istanbul, 1992, s. 24.
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Tablo 1. Likert’in Liderlik Sistemi

Liderlik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degiskenleri istismarci Yardimsever Katilimci Demokratik
Otokratik Otokratik
Yéneticinin Yoneticinin Yoneticinin Yoneticinin Yoneticinin
astlarina giiveni astlarina glveni | astlarina glveni | astlarina tatminkar | astlarina her
yoktur. efendinin ancak tam olmayan | konuda guveni
hizmetciye bir gliveni vardir. | tamdir.
duydugu glven | Lider kontroli
gibidir. elinde tutmak ister.
Astlarin serbest | Astlar is ile ilgili | Astlar ig ile ilgili | Astlar is ile ilgili | Astlar is ile ilgili
davranabilme konulari yoneticileri | konulari yoneticileri | konulari yoneticileri | konulari yoneticileri
duygusu ile tartigma | ile tartisma | ile tarigma | ile tartigma
konusunda konusunda konusunda konusunda
kendilerini hi¢ | kendilerini ~ 6zglr | kendilerini oldukga | kendilerini
ozglr hissetmezler. 0zgur hissederler. tamamen Ozgur
hissetmezler. hissederler.
Yoneticinin astlarla | Yonetici problem | Yonetici problem | YOnetici problem | Yonetici problem
iliski arayisi ¢6zmek icin | cozmek icin | cozmek icin | ¢dzmek icin
astlarinin gorls ve | astlarinin goris ve | astlarinin goris ve | astlarinin goérus ve
disuncelerini  ¢ok | dislncelerini disuncelerini dusuncelerini  her
nadir alir. bazen alir. genellikle alir. zaman alir.

Sistem 1 - Istismarci Otokratik: Astlarin kararlara katiliminin en alt diizeyde
oldugu bu modelde yapilan faaliyetler ve gelistirilen stratejiler liderin distince ve
davraniglari dogrultusunda sekillenmektedir. Astlara yénelik uygulamalarda tehdide,
korkutmaya ve cezalandirmaya siklikla rastlanirken o6dillendirme mekanizmalari
gereksinimlerin karsilanmasi ve c¢alisanlarin giveninin kazaniimasina yo6nelik

kullaniimaktadir.

Sistem 2 - Yardimsever Otokratik: Onem arz eden kararlar almak ve 6rgiitiin
stratejik planlarini uygulamak yénetim tarafindan UGstlenilen nitelikler olup calisanlar
bir dizi sinirlamayla birlikte kararlarda s6z sahibi olabilmekte ve ylksek performans

odullendirildigi gibi hatali davranislar da cezalandiriimaktadir.

Sistem 3 - Katilimci: Orgiitiin amaglari ve hedefleri tepe yonetimin belirledigi
stratejik planlar dogrultusunda gercgeklestirilirken astlar kendi konumlari itibariyle etki
edebildikleri alanlarda karar alabilecekleri yetkilere sahiptirler. Ast ve Ust iliskileri

yumusak ve iletisim sureklidir.

Sistem 4 - Demokratik: Alinan kararlarda 6rgutin tamami yiksek katilm
gbstermekte ve kararlara iliskin diistincelerini ifade edebilmektedir. Orgt igi iletisim
belli sinirlamalardan uzak ve her yone bilgi akisi saglanabilecek niteliktedir. Astlarin
karar alabilmesi, amaglar belirleyebilmesi ve yontem gelistirebilmesine yonelik motive

edici faaliyetler s6z konusudur.

Likert, bu arastirmasinda verimliligin yuUkselmesini amaclamis ve bu

dogrultuda Sistem 3 ve Sistem 4’Un en verimli modeller olduklarini vurgulamgtir.
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Sistem 1 ve Sistem 2'nin ise oOrgutlere verimliligin yukselmesi yonunde katki

sa@layamadigini belirtmistir®.
1.2.3.4. McGreagor’'un X ve Y Teorisi

1960’ta Douglas McGregor’'un yaptigi ¢alismalar neticesinde olusturdugu bu
teoride ydnetici davraniglarinin belirlenmesi ve insanlarin davranigsal nitelikleri
itibariyle bir dizi varsayimin Uretiimesi amaclanmigtir. Bu baglamda yoneticiler ve
liderler benimsedikleri davranigsal yaklagimlar itibariyle olay ve durumlar karsisinda
harekete gecerek belli konulara yodnelik varsayimlarini  davraniglarina

yansitmaktadirlar®*.

Yoénetimde klasik anlayisin bir takipgisi olarak nitelendirilen Douglas
McGregor, Taylor ve Fayol'un ardindan insani yonelimlere iligkin digstncelerini “X”
teorisinde aciklamistir. Sonrasinda bu teoriye yonelik elestiri niteligi tasiyan “Y”
teorisinde insan iligkileri teorik agidan incelenmigtir. “X” teorisi insanlari dogustan
getirdikleri tembellik, ¢alismaktan kaginma, sorumluluk almama, yeniliklere kapal
olma ve degisime ayak direme gibi 06zellikler itibariyle degerlendirmektedir.
McGregor'a goére insanlarda bulunan bu 6zellikler kendiliginde olan ya da insan
olmanin geredi olarak ortaya cikmayan aksine yodnetimde benimsenen klasik
anlayisin bir sonucu olarak gelisen uygulamalar olarak degerlendiriimektedir. “Y”
teorisinde “X” teorisiyle ters diisen bir dizi nitelikten bahsedilerek insanlarda tembellik
gibi bir 6zelligin bulunmadidi hatta insanlarin yapilari gereg@i calismayi oynadiklari bir
oyundan aldiklarn keyif kadar keyifli bir eylem olarak gordikleri, sik yapilan
denetimlerin orglitsel amaclara ulagsmada etkili bir yol olmadigi, sorumluluklari
ustlenme ve orgltsel baglihk davranisi gostermenin insanlari mutlu edecegi

belirtiimektedir®.

Ydneticilerin X kurami benimsemeleriyle galisanlarin yetenek ve dayanisma
arzusu koérelmekte ve isteneni yapmaya odakli ve duygulari geri planda kalan
makinelesmis bir nitelige burinmeleri, bir otoriteye bagiml bicimde karar almaktan
kacinmalari, belirlenen kurallar dahilinde kosulsuz itaatle yalnizca yaptiklar isten

ibaret bir calisma anlayigi benimsemeleri kaginilmaz olmaktadir.

Yoneticilerin Y kurami benimsemeleriyle galisanlara yuklenen kélelik vasfi

reddedilmekte, calisanlarla yoneticiler arasindan guven duygusu gelismekte,

33 Kogel, a.g.e., s. 338.

34 Zel, a.g.e., s. 108.

35 Birdal ve Aydemir, a.g.e., s. 23-24.

36 Aydin Yilmazer ve Cemal Eroglu, Davrams Bilimleri ve Orgiitsel Davramig, Detay Yayincilik, Ankara,
2008, s. 43-44.
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calisanlarin yetenek ve becerilerine dayali is tanimlar gelismis bir 6rgit ici iletisim
sistemiyle desteklenmekte ve calisanlarin basarilarina ortak olunan dayanisma
temelli bir anlayis ortaya konmaktadir. Yoneticiler bu kuramda ¢alisanlarinin kararlara
katiimini ve duaslncelerini énemsemekte hatta alinacak kararlarda sz sahibi

olabilmeleri yoniinde tesviklerde bulunmaktadir®’.
1.2.4. LIDERLIK YAKLASIMLARI
1.2.4.1. Geleneksel Liderlik Yaklagimlari

Liderlik, idareciligi de igeren daha genis bir hareket ve beceri potansiyeli halini
ifade etmektedir. Orglt bazli hedeflerle amag igin adim atabilme yetenegi olan
kisilerin, liderin, temel karakteristik nitelikleri ifade edilirken belli ayrimlar yapiimistir.

Bunlardan bazilari agagidaki gibidir®:

e Otokratik Liderlik
e Katilimci Liderlik
e Serbestlik Taniyan Liderlik
Yukarida sayilanlar haricinde himanist liderlik ve blrokratik liderlik tirleri de
klasik liderlik gesitleri altinda kisaca incelenecektir. Sonraki bélimlerde liderlik tirleri

daha detayl bicimde agiklanacaktir.

Otokratik Liderlik: Lider, otokratik liderlikte, astlari karar verme strecinin
disinda tutmaktadir. idare yetkisi bir kisi elinde toplandigindan hicbir siirecte karar
Uzerinde rol oynamayan astlar yalnizca liderin verdigi emirleri gerceklestirmekten

sorumludur®.

Kokla bir gegmise sahip olan, karar verme ve idare sureglerinin hepsinde
liderin yalniz hareket ettigi bu tarzda, otokratik idare tirlyle idame ettiriimeye alismis
toplumlardaki sinif Gyelerinin isteklerine uygun ve hizli karar verebilmek olasi
olabilmektedir. Buna karsin liderlerin bencil olabilmesi, 6rgit Gyelerinin kararlara
katihm durumuna engel olarak s6z konusu Kisilerin yaraticilik ve motivasyonlarinin
negatif olarak etkilenmesi gibi olusumlara zemin hazirlamasi nedeniyle de bazi yonleri

ile olumsuz sonuglar doguran bir idare tiridar.

Otokratik liderlik esnek olmayan bir 6rgut yapisini simgelese de, kriz ve savas

gibi olaganustl anlarda kararlarin tartisiilmadan hizli bir bigimde verilebilmesine

37 Oznur Asan ve Miski Aydin, O'rgiitsel Davranig, Arikan Yayincilik, Ankara, 2006, s. 100.

38 Kogel, a.g.e., s. 685.

39 Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolajisi, s. 457.

40 jsmail Bakan ve Tuba Bilyiikbese, “Liderlik “Tiirleri” Ve “Gii¢ Kaynaklari’na iliskin Mevcut-Gelecek
Durum Karsilastirmasi: Egitim Kurumu Yéneticilerinin Algilarina Dayali Bir Alan Arastirmasi”, KMU
Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 12 (19), 2010, s. 74.
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olanak sagladigindan o&rgutler tarafindan kabul edilen ve kullanilan bir liderlik

cesididir.

Demokratik-Katilimer Liderlik: idame yetkisini astlariyla paylasma yénelimi
tasiyan katihmci-demokratik liderlik yaklasiminda lider kurum stratejilerini, uzun ve
kisa vadeli amaglarini olustururken orgut Uyelerinin de fikrini alarak bir sonuca
ulasir*. Astlarin sorumluluk ve gorevlerinin belirgin bir sekilde diizenlendigi katilimci-
demokratik liderlik turinde; liderler profesyonellikleri ve etki altina alma guglerini
kullanarak astlarina amaca ulastirma baglaminda cesaret verir, konu hakkindaki

elestiri ve 6vgllerini de basta belirtilen standartlara uygun olarak yapar*2.

Olagandstl durumlar haricinde idare hedeflerinin drgutin kararlari ile
olusturuldugu liderlik tdrinde; astlari idame slrecine, katilim baglaminda
isteklendirerek verdikleri kararlarin sorumluluklarini Ustlenmeleri saglanir. Bununla

birlikte daha saglkl kararlar alinmasi saglanmis olur®,

Katilimci- demokratik liderlik yaklasiminin en énemli riskleri arasinda acil karar
verilmesi gerekli olan durumlarda basarisiz olunmasidir. Bunun nedeniyse personel
sayisinin ¢ok oldugu kurumlarda karar verme sirecinde herkesin distncesinin
alinmasi ve yeni dislncelerin olusma durumunun ¢ok olacagi ve belki de drgutlerin

bazi anlarda karar veremez hale gelebilecek olmalaridir®*,

Serbestlik Taniyan Liderlik: Tam serbestlik taniyan liderler idare yetkisini etkin
bicimde kullanamayan, astlarini yonlendirme konusuna gereksinim duymayan ve

sorumluluk almak istemeyen bireyler seklinde ifade edilir®.

Serbestlik taniyan liderlik tarzinda astlara kurumun hedefleri belirtilerek
bireysel yetenekleriyle s6zl edilen hedeflere ulagsmalari baglaminda buttntyle bir
serbestlik durumu saglanir. Lider 6rguit Gyelerinin yapilanmasi igin herhangi bir ugras
sarf etmediginden astlar kendileri egiterek motive olmaktadirlar. Bitlinlyle bir bireysel
denetim algisinin egemen oldugu liderlik tipinde lider goéruslerini bildirmekten
kacinmakta, yalnizca bir konu hakkinda duslncesi soruldugunda goruslerini

belirtmektedir*®.

41 Eren, a.g.e., s. 457.

42 Dilaver Tengilimoglu, “Kamu ve Ozel Sektér Orgiitlerinde Liderlik Davranigi Ozelliklerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Calismasi”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 2005, 4 (14) ,s. 7.

43 Bakan ve Bliyikbese, a.g.e., s. 75.

44 Selguk Yigitel, Ogretmen ve Akademisyenlerin Algiladiklar Liderlik Tarzlar ile Orgiitsel Baghliklari
Arasindaki lligki, Istanbul Kiiltir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2014, s. 20.
(Yaymimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi).

45 Sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s. 215.

46 Sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s. 215.
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Karip’e gore, liderlerle 6rgut Uyeleri arasindaki baglantinin sinirli oldugu anlar
ve ydnetme guclne duyulan ihtiyacin ¢cok az olmasi liderlik etme nitelikleri tam
olmayan yoneticilerde gok sik gorilmektedir®’. Serbestlik taniyan liderlikte; lider pek
¢ok durumda kayitsiz kalacagindan verilmesi gereken kararlar zamaninda verilemez.
Lider personellerini cesaretlendirmek ve gereksinimlerini gidermek icin fazla ugras
gostermez*®. Bu liderlik tarzi, liderin hareket alanini yok etmekte, 6rgitii birlikte tespit
edilmis amaclara yoneltmekten yoksun birakmakta ve kisisel basari haricinde érgut
basarisinin dnem teskil eden seviyede azalmasina neden olmaktadir. Ote yandansa
her bir drgut Gyesinin kigisel becerilerini 6n plana ¢ikarmasi, orgut Gyelerinin 6zgur bir
bicimde karar verebilmesine olanak sunmasi ve astlarin gerekli durumlarda yeni
distinceleri test edebilmesi icin ekipler kurmasina olanak saglamasi s6z konusu

liderlik tarGnin 6zellikleri arasinda sayilabilir®®.

Burokratik Liderlik: Liderlik ve burokrasi temelde birbirleriyle zit nitelikler
tasiyan iki olusum seklinde deg@erlendirilir. Buna karsin blrokrasinin tarihsel
doénusimu icerisinde patrimonial burokrasinin ulus devlet stireci igerisinde yetkilerinin
kisittanmasi, fonksiyonlarinin kurallarla gizilerek sorumlu yetkililer konumuna
getiriimesi neticesinde kontrol ve hiyerarsi modelinin agirlik kazandigr kurumlarda
burokratik liderlik tipi idare sekli gorilmeye baslanmistir™®. S6z konusu liderlik
modelinde personellerin yerine getirecegi her is bir kurala baglandigi igin, yapilacaklar
kurallarla ¢cevrelenmistir. Halk dilinde ‘Kirtasiyecilik’ biciminde isimlendirilen bu liderlik
tipinde; kanunlara, yonergelere ve tlziklere siki sikiya bagl bicimde calisan,
organizasyonlarda calisan kisilere farkli sorumluluklar vererek, kusurlu is yapanlari

uyaran bir lider s6z konusudur®.

Bu tarz liderlerin is glvenliginin énem teskil ettigi ya da direkt olarak para
akisinin s6z konusu oldugu anlarda, rutin sorumluluklari yerine getirme zorunlulugu
olan personelleri yonetmeleri halinde basarili olmalar olasiyken; esnekligin,
inovasyonun ve yaraticiigin oldugu yerlerde hem mutlu hem de basarili olmakta

zorlanmaktadirlar®?.

47 Serhat G. Canbolat, Yéneticilerin Liderlik Tarzlarina iligskin Calisan Algilari, Cedas Grup Sirketleri
Ornegi (Corumgaz, Siirmeligaz, Kargaz), T.C. Hitit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Corum, 2016,
s. 31. (Yayimlanmanus Yiiksek Lisans Tezi).

8 Dursun Egriboyun, Cok Faktérlii Liderlik Uygulamalari Ve Is Doyumu, Etki Yayinlari, izmir, 2015,
s. 92.

49 Sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s. 215.

50 Ali Akdemir, Vizyon Yénetimi, Bayrak Mat. Ltd. Sti., Istanbul, s. 61.

51 Canbolat, a.g.e., s. 46.

52 Selin Yetimoglu, Diinya Genelinde En Yaygin 10 Liderlik Stili,
https://selinyetimoglu.com/2014/06/09/dunya-genelindeen-yaygin-10-liderlik-stili/, (Erisim Tarihi:
27.02.2019)
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Humanist Liderlik: HUmanist liderler astlarini koruyan tavirlar sergilerken
gereken durumlarda orta kademede yer alan personellerin diigincelerine de basvurur
fakat son karari kendi baslarina veren, cogunlukla 6dudl modelinden yararlanan,
gerektiginde cezalandirma olusumunu da devreye sokan liderlerdir®. Kisson’a gore,
himanist baska bir ifadeyle babacan liderleri ‘kendi tavir ve tutumlarini gézden
gecirerek orgut Uyelerine karsi seffaf, samimi ve net tavir sergileyen Kigiler’ seklinde
tanimlamak mimkindir®. Liderlerin sergiledigi tavir ve kurdugu candan iligkiler
genellikle kurumsallagsma agsamasinda olan kurumlarda hayata gegirilebilen bir liderlik
tipidir.

1.2.4.2. Gagdas Liderlik Yaklagimlari

Modern oteki ismiyle cagdas liderlik trleri bashdr altinda incelenen

yaklagimlar asagidaki gibidir:

e Vizyoner

e Hizmetkar

e Karizmatik

e Stratejik

e Doénlsimci

e Surdurimcu

o Kog stili

Vizyoner Liderlik: Vizyoner liderler globallesmenin ve yogun rekabet sartlarinin

egemen oldugu pazarlarda kurumun tamami veya bir kismi icin hayata gegirilebilen,
inandirici amagclar olusturabilen, bu amaglari personellerle paylasarak onlari
guduleyebilen liderlerdir®®. Vizyoner lider 6rgltin nereye gittigini ve ortak amacini
belirtir, fakat amaca nasil varilacagini sdylemeyerek o6rgut personellerini yenilik
yapmaya tesvik eder ve riskleri hesaplayarak personelleri belli bir oranda serbest
birakir®. Ortak amacin grup tyelerine yayilabildigi kurumlarda, personeller hevesli bir
bicimde calisarak ylksek performans sergileyeceklerinden, 6rgitiin basarili olma

sansi da artmaktadir.

58 Sevda Kangal Kiling, Niphaber, http://www.nlphaber.com/niphaber-yazarlar-268/liderlik-
modelleri.html, (Erisim Tarihi: 27.02.2019)

54 Canbolat, a.g.e., s. 63.

5 Yasemin Tekin ve Riya Ehtiyar, (2011), Journal of Yasar University, 24(6), s. 4007,
http://journal.yasar.edu.tr/wpcontent/uploads/2012/10/6.yasemin_tekin.pdf, (Erisim Tarihi: 27.02.2019)
56 Canbolat, a.g.e., s. 68.
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Liderligin dogasiyla vizyon arasinda direkt bir baglanti sz konusudur ve Le
Sound ve Grady'’in gergeklestirdikleri incelemelere gore vizyon yaratabilen liderlerin

nitelikleri agagidaki gibidir’:

e Bireysel inanglara sahip bir sekilde, bu inanglara gére adim atmak

e Kurum bazli amaglara erisme baglaminda azimle galismak

e Orgut Gyeleri arasinda, amaca ulagmak igin, var olan baglantiyi yapilandirmak

e Kurumsal degisikliklere kendini kapatmamak

e Devam ettirilebilir bagariy1 egemen kilmak

Ehtiyar ve Tekin'in®® ifade ettigi gibi vizyoner liderler; kurumun basarili

olmasini saglamak icin gerekenlerle personelleri beraber degerlendiren ve
calisanlarin verimliliklerini arttirmak icin motivasyon ¢ogaltici olusumlari dngoérebilen,
farklilasma ve yapilanmanin olmazsa olmaz oldugunun bilincinde olarak kuvvetli bir
kurum kaltird yaratmak igin ugras sarf eden bireylerdir. Basarili bir vizyoner lider,
kurum sahasinda personellere ilham verirken kurum disinda da kisilerin kuruma iligkin

yonelimleri ve tavrini olusturandir®.

Karizmatik Liderlik: Karizma bireyi 6tekilerden farkl kilan, kisinin insanisti ya
da istisnai niteliklere sahip biri seklinde goérilmesini saglayan karakteristik
niteliklerdir®®. Insanistii, giiclii 6zelliklere sahip bireylerde olaganiisti durumlarda
ortaya ¢ikan s6z konusu liderlik yaklagiminda lider, érgut Gyeleri tGzerinde hayranlik
yaratarak Uyeleri rahatlikla motive eder®!. Karizmatik liderligin kaynagi olan gekicilik;
liderlerin bireylerle etkilesimi, durusu, ses tonu ve konusma tarzi gibi astlari Gizerinde
pozitif guduleyici roller yaratabilecek niteliklerden olusmaktadir. Lider ya da idarecinin
astlar icin ¢ekici diger bir ifadeyle karizmatik gériinmesi, astlari 6zendiren bir 6zelliktir.
Bu baglamda liderlerin astlarini etkisi altina almalari kisinin karizmatik olmasiyla daha
da kolay hale gelecektir®?. Karizmatik liderler talep edilen vizyonu olusturmak ve
etkilesim kurmak igin; toplantilar, personellerle diyaloglar, yazili belgeler, iletisim
araglar gibi kendileri rahat hissettikleri butin olugsumlardan yararlanirlar®,
Gergeklestirilen incelemeler neticesinde karizmatik liderlik tarzinin ayirici kimi tavir

niteliklerinin oldugu acgiga c¢ikariimistir.

57 Akdemir, a.g.e., s. 61.

58 Tekin, Ehtiyar, a.g.e., s. 4007.

59 Vehbi Celik, Egitimsel Liderlik, Pegem Akademi, Ankara, 2013, s. 151.

80 Kiling, a.g.e., 27.02.2019.

61 Bakan ve Bliyiikbese, a.g.e., s. 75.

62 Kogel, a.g.e., s. 656.

63 Adnan Ceylan, Yonetimde insan ve Davranig, Kusak Matbaasi, istanbul, 2014, s. 124.
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Tushman ve Nadler karizmatik liderleri karakterize eden U¢ esas tavrin var

oldugunu ortaya koymustur®* Bunlar:

e Guven Verici
e Tasarimci
e Canlandirici
Giiven Verici: Orgt Gyelerinin isin getirdigi problemlerle bas edebilmeleri ve
sorumluluklarini yerine getirebilmeleri igin, lider, bireysel destedini aciklayarak

kisilerin yeteneklerine guvendigini ifade eder.

Tasarimci: Ozgin tasarimlar olusturma baglamindaki ylksek beklentileri

belirleyen tutarh bir tavir modelidir.

Canlandirici: Bireysel heyecanlarini 6rgut Gyelerinin basarisinin devamliligini

saglamak icin kullanilhr.

Astlari tarafindan aldigi batin kararlar sorgulanmaksizin kabul géren, kriz
anlarinda, gugli emirler vermenin gerektigi anlarda astlarini bir arada tutabilen
karizmatik liderler; Gstln tartisma becerisi, teknik profesyonellik ve ikna kabiliyetleriyle
astlarini duygusal ve davranigsal olarak farklilastirmaya calsirlar®. Liderlik
yaklasimlarinin genelinde 6rgt Uyeleri zerinde etkili olmada karizmatik niteliklerin
rolii goktur. Ornek vermek gerekilirse; uluslarin hayatina 6nem teskil eden
farklilasmalara imza atmis olan basta Tlrkiye Cumhuriyeti'nin kurucusu Mustafa
Kemal Atatirk, Kurtulus Savasi esnasinda sergiledigi liderlik tarzi karizmatik liderlik
tarzidir. Bu 6rnegin yani sira, 6teki komutanlar, Cumhuriyet tarihinde dénim noktasi
olarak degerlendirilebilecek 6nem teskil eden farklilasmalari yapmis devlet insanlari

ve pek ¢ok yabanci lider karizmatik lider tipine 6rnek olarak gosterilebilir®®.

Hizmetkar Liderlik: Bugin kurumlarin paydaslariyla olan karsilikh bagimhlik
halleri ginden glune arttigindan, kurumlarin basari elde edebilmek ve rakiplerine karsi
avantaj saglayabilmek hedefiyle personellerin gereksinimlerini yerine getirmek ve
onlarin anlam arayislarina yanit vermek, olusmus liderlik yaklagimidir®”. Hizmetkar
liderlik tartinde liderler; duygusal birliktelik yapabilen, bireyleri dinleyebilen, duygusal
yonden karsisindaki bireyleri anlayabilen ve destek verebilen, aligsiimamig gugleri olan

bireyler seklinde tanimlanabilmektedirler®®,

64 Salih Guiney, Davramg Bilimleri, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2009, s. 409.

65 Sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s. 218.

66 Kogel, a.g.e., s. 697.

67 Sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e, s. 222.

68 Robert K. Greenleaf, The Servant as Leader. A Journey into the Nature of Legitimate Power and
Greatness, 1977.
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Hizmet sunmanin ve liderlik yapmanin bir araya geldigi hizmetkar liderlerin

sahip oldugu ozellikleri asagidaki gibidir®®:

e Empati yapabilme,

e Hedefe yodnelik olarak galigabilme,

e Topluluk olusturabilme,

e Bireylerin yapilanmasi igin olanak saglayabilme

Hizmetkar liderler bir arada c¢alistiklari bireylerin menfaatlerini kendi

menfaatlerinden Ustlin tutmaktadirlar ve astlarina ydnelik tavirlarla personellerden
yuksek motivasyon elde ederek organizasyonun amaclariyla duygusal bir bag
kurarlar. Hizmetkar liderlik; temel bir degerlendirmeyle, astlarin refah ve mutlulugunu
on planda tutan, s6z konusu durumu gergeklesirken de toplumun mutlulugunu da

onemseyen, kazan/kazan politikasi izleyen modeldir™.

Stratejik Liderlik: Strateji olusumu; belli bir siire igerisinde, bir bireyin veya bir
sinifin belirlemis oldugu hedeflere ulagabilmesi icin cizecedi yol, hayata gecirecegi
metot, verecegi kararlar ve atacagi adimlardir. Kiresellesen diinya dizeninde
kurumlarin sayilarinin gogalmasiyla, yeni kurulan kurumlar varliklarini sirdirebilmek
adina tarlh stratejiler yapilandirmak zorunda kalmig, farkl firmalar tarafindan
olusturulmus olan stratejiler yarismaya baslamis ve s6zi edilen yaris stratejik liderlik
kavraminin yapilanmasina zemin hazirlamistir. Stratejik dizenlemeler ve alinan
kararlar gelecege yonelik olarak gerceklestirilecek igleri organize etmenin bir yolu
olarak gorilse de, temelde sb6zli edilen organizasyonlar, gelecedin sunacagi

firsatlardan 6nce giinimuz problemlerini gozmek adina atilan adimlardir™.

Stratejik baglamda hareket etmek kavram bazli bir yetenegi gerekli
kilmaktadir. Cogunlukla kurumlarda Ust diizey idarecilerin s6z konusu 6zellikte olmasi
beklenmekle beraber, stratejik karar alma, etkili iletisim, astlarini yénlendirme,
beraber ¢alistigi bireyleri tanima, risk alma, kurum ici Ustlnlikleri degerlendirme ve
disarida gerceklesen tehdit ve firsatlari gézden kacirmama da stratejik bir liderin

sahip olmasi gereken niteliklerdir?.

Bunlara ek olarak stratejik liderler farkllasmanin kaciniimaz oldugunun
bilincinde olarak s6z konusu duruma adapte olmanin yollarini bulup etrafindaki

bireyleri de bunun gerekliligine ikna eden, dig sahada gerceklesenleri ara vermeden

5 [smail Bakan ve inci F. Dogan, “Hizmetkar Liderlik’, Kahramanmaras Siitgii Imam Universitesi
LL.B.F. Dergisi, 2 (2), 2012, 2.

70 Cetin Bektas, “Liderlik Yaklasimlari ve Modern Liderden Beklentiler’, Selguk Universitesi Aksehir
Meslek Yiiksekokulu Sosyal Bilimler Dergisi, 2016, 2(7), s. 44.

" Geng, Halis, a.g.e., s. 97.

72 Bektas, a.g.e., s. 49.
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takip eden, etrafiyla devamli baglanti halinde olmanin dnemini farkinda olan, yeni

dusiincelere esnek bakan ve durumun ihtiyaglarina gére adim atan bireylerdir’3.

Stratejik liderlik uygulamalarini agiklayan Adair, séz konusu liderlik tirtnt tg¢
halka modeliyle anlatmig, ortak hedefe ulagsmak, érgiti amaclar etrafinda bir araya
getirmek ve insan kaynaklarini yapilandirmak Gzere liderden Gg rol beklendigini ifade

ederek bunlari yedi boyutta degerlendirmistir.
Bunlar:

e  Kurumun bitlnu igin bir yol ¢gizme
e Basaril bir yol izleme
e Tespit edilen yollari uygulayabilme
e Orguti amaglar etrafinda bir araya getirebilme
e EKip ruhunu 6ne cikarabilme
e EKkibi digerlerine sosyal yonden bagimli hale getirme
e GuUnUmUz liderlerini tespit ederken gelecedi garantilemek igin yeni liderler
yetistirebilme
Kurumlar rekabet sahasinda avantaj elde edebilmek ya da elde bulunan
avantajlari kaybetmemek igin uygun ve gerekli olan stratejilerini belirleyerek nasil
adim atacaklarina karar vermek durumundadirlar’®. Bunu tespit edecek ve kurum
icerisinde yer alanlara kabul ettirecek birey de lider oldudu igin, liderin olusturacag
stratejinin basarisiz veya basarili olmasi durumu direkt olarak kurumun gelecegini
belirleyecektir. Liderin verecedi dogru kararlar globallesen diinya diizeninde kurumun
varliginin saglamlasmasini saglayacakken; verilen yanlis kararlarsa kurumun rekabet
sansini kaybederek etkinliklerini durdurmak zorunda kalmaya kadar goétirecektir. Bu

nedenle bahsi gegen liderlik yaklasiminda liderden beklenenler agagidaki gibidir’:

o Hareketleri basaril bir bicimde idame ettirmek
e Yetkileri dogrultusunda ilerlemek
¢ Etkinlikleri farkinda olarak ona uygun vizyonla hareket etmek
Transaksiyonel (Strduramcu) Liderlik: 1970’li senelerin sonlarina dogru J. M.
Burns tarafindan ileri surllen, ardindan B. M. Bass gibi arastirmacilar tarafindan

yapilandirilan surduriimcu liderlik yaklagiminin esas aldigi nokta; bir isi yapmak Gzere

7 Yigitel, a.g.e., s. 26.

74 Yildiz F. Tas ve Ali Aksu, “Toplam Kalite Yonetimi Ve Stratejik Liderlik”, Organizasyon ve Yénetim
Bilimleri Dergisi, 3(2), 2011, s. 355.

5> Kogel, a.g.e., s. 416.

6 Canbolat, a.g.e., s. 64.
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bir oérgite liderlik yapan birey ve ekip Uyeleri arasinda is kaynakli olarak olusan

baglanti ve liderin sergileyecegi tavir tarzlaridir’’.

Cogdunlukla geleneksel bir yapiya sahip sdrddrimci liderler, gegmis
senelerdeki pozitif adetleri devam ettirerek bunlarin gelecege aktariimasi konusunda
destek olurlar’®. S6z konusu yaklagsimda astlar, liderin taleplerini gergeklestirmeleri
halinde olumlu bir geribildiim ve yardimla o&dullendirilirken; liderin talepleri
gerceklestirilemez ve talep edilen hedefe ulasiimaz ise lider yaptirimlariyla karsi
karsiya kalacaktir’®. Strduriimci liderlikte rutin olarak yapilanlardan yliksek verim

alinmasi amaglanir®,

Lakomski strdarimci liderlige iliskin olarak gerceklestirilen incelemeler
sonucunda bu liderlik tarzinin g esas niteligi oldugunu ifade etmistir®’. Bu g 6zellik

asagidaki gibidir:

e Liderin dnceden olusturulmus amagclara ulasmalari baglaminda personellere
verecegdi 6dill tanimlayan ‘kosula bagli 6dar’

e Kurumda bir sorun ¢iktiginda veya bir yanhs yapildiginda liderin s6z konusu
sorun ve ya yanlisi ¢gozmek adina adim atilmasini anlatan ‘istisnalarla idare’

e Personellerin 6zgurllklerine izin verildigi ve bu yoénu ile serbestlik saglayan
liderlik modelini de hatirlatan ‘istisnalar ile idare’

Yukaridaki son madde de ifade edilen nitelikte bir sorunla karsi karsiya kalan
lider yasananlara hemen midahale etmez ve personellerin ¢ézim bulmasini ister.
Bagska bir ifadeyle sorunlar ciddi bir hal alincaya kadar lider midahalede bulunmaz.
Surddrimcl liderler elde bulunan yapinin korunmasi icin personelleri harekete
gegiren, tatminsel gereksinimlerine yanit veren, personellere liderlik etmekten ¢ok
yalnizca belli bir seviyede idare bazli tavirlar sergileyen, kurumda problem ¢ikmamasi
adina gereken onlemleri alan bireylerdir®2. Denetime gok 6nem veren sirdirimcu
liderler, astlarina karsi yer aldiklari konumun kendilerine sagladigi kanun bazl
guglerinden vyararlanirken, onlarin  psikolojik hallerini dikkate almayarak

programlanmis bir robot gibi tavir sergilemelerini talep ederler®.

Transformasyonel (Donusumcu) Liderlik: Transformasyonel liderlik karizmatik

liderlikte oldugu gibi astlarin daha yuksek dizeyde basarih olabilmesi igin

" Kogel, a.g.e., s. 695.

8 Tengilimoglu, a.g.e., s. 6.

79 Akdemir, a.g.e., S. 58.

80 Bakan ve Bliyiikbese, a.g.e., s. 75.

81 Sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s. 223.

82 Durdagi Akan ve Sinan Yalgin, “Okul Yéneticilerinin Liderlik Stilleri ile Ogretmenlerin Orgiitsel
Bagliliklari Arasindaki iliskinin incelenmesi”, Egitim ve insani Bilimler Dergisi, 6(11), 2015, s. 126.

83 Gliney, Davramis Bilimleri, s. 417.
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motivasyonun arttirlmasi gerekliligini savunan, yuzunu vyenilik, farklilasma ve
gelecege cevirmis, vizyon sahibi oldugunda s6z konusu vizyonu astlarina da aktarmig
bir liderlik tipidir®*. DonlUslimcl liderler; kurumda yer alan kisilerin isteklerini,
amagclarini, enerijilerini ve beklediklerini drgutin hedefleri baglaminda bigimlendirerek
ortak bir hedef, esgidim ve inan¢ yaratarak 6rgatin hayat standarttini arttiran, bu

sayede hedeflere ulasiimasi adina bir gérevdaslik olusturmayi basaranlardir®.

Transformasyonel liderler yalnizca inceleyen ve sorgulayan bireyler degil;
klasik burokraside girisimcilige ve kendini yapilandirmaya uygun saha olusturan,
yuksek enerjiye sahip, kisinin, toplumun ve ekibin ortak ¢ikarlari baglaminda hareket
etmesini saglayan, tavirlariyla kisilere bazi distnceleri asilayan bireylerdir®. Aktif
liderler biciminde de isimlendiren déntsumcu liderlerin temel nitelikleri asagidaki
gibidir:

e Entelektuel uyarim
o Ideal hale getiriimis karizma ve etki
o Kisisel seviyede ilgi
e ilham veren motivasyon
Piccolo ve Judge (2004)%, donlstumcu liderin dort tip tavir seklinin oldugunu

ifade eder. S6z konusu tavir sekillerini detayli bir sekilde incelersek;

1. Lider bir isi gerceklestirirken s6z konusu olan ahlaki degerle ve gerekli olan
yuksek motivasyonla personellerin nifuzunu kazanarak, kendisine karsi var
olan baghlik seviyelerini arttirir.

2. Liderin olusturdugu vizyon, personellerde lidere karsi duyduklari glven
seviyesini arttirarak, lideri duygusal yonden takip etme gereksinimlerinin
olusmasini aglar.

3. Lider eski ongorileri degerlendirerek yeni bakis agilari olusturur ve
personelleri de bu baglamda adim atmalari igin guduler.

4. Lider ekibinde yer alan tim personellerle kisisel olarak ilgilenir, personellerin
kisisel yapilanmalarini saglayacak biri gibi tavir sergiler.

Donlstimcu liderlik baglaminda detayli incelemeler gergeklestiren Bass,
liderin astlar Gzerindeki becerilerinin ortaya ¢ikariimasi, kendilerine olan guivenlerinin

cogaltiimasi, motivasyonlarinin yikselmesi, inanglarinin ve deger yargilarinin

84 Sabri Celik ve Fahri Eryilmaz, “Ogretmen Algilarina Gére Endiistri Meslek Lisesi Midiirlerinin
Déniisiimcii Liderlik Diizeyleri (Ankara ili Ornegi)’, Politeknik Dergisi, 9(4), 2006, s. 211.

85 Akan ve Yalgin, a.g.e., s.125.

86 Celik, a.g.e., s. 151.

87 Timothy A. Judge ve Ronald F. Piccolo, “Transformational and transactional leadership: A meta-
analytic test of their relative validity”, Journal of Applied Psychology, 89, 2004, s. 755.
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farklilastiriimasi gibi etkilerine karsin, astlarin liderlerin amaglarini gergek kilmak gibi
olumlu bir etkiye karsilik vererek cift yonli gldilemenin gergeklesmis oldugunu
belirtmistir. Doéntsimcl liderlik personellere vizyon kazandirarak, c¢alisanlari
farklilasmanin ve yeniligin zorunluluguna inandirmak, personellerin ise karsi olan
talep ve gereksinimlerini gudilemesi, 6zgin dislince ve incelemelerin ortaya

cikarilmasini saglamasi baglaminda yararlidir®®,
1.2.4. YONETIM TARZINA GORE LIDERLIK YAKLASIMLARI

Yonetim tarzlari itibariyle otokratik, demokratik (katilimci) ve 6zguirliikgl olarak

Ug farkli yaklagimdan s6z etmek mimkundur.
1.2.4.1. Katihmci Liderlik

Katilimci liderlik liderin ¢alisanlara yénelik baski ve tehdit unsurlarina yer
vermeksizin faaliyetlerin sUrdUrllmesi icin motivasyon saglayan kaynaklardan
yararlanmak ve kararlara calisanlar tarafindan yuksek dizeyde katilim saglamak
amaciyla yuritilen liderlige iliskin bir dizi yapici anlayisi barindirmaktadir®®. Lider
otoritesinin hikim surdigu orgitlerden ¢ok daha fazla ise iliskin tatmin saglayan
katilimci liderlik anlayisinda ¢alisanlarin isi birakmasi ve devamsizligi en alt diizeye
indirgenmektedir. Hedeflerin belirlenmesi, 6rgltsel istikrarin saglanmasi, sorunlarin
¢ozllmesi ve etkin iletisimin saglanmasi gibi sireclere bizzat katilan calisanlar
orgutsel amaglarla uyum iginde ve kaynak niteligi Ustlenen bir nitelikte faaliyetlerini

surdirmektedirler®.

Liderin kigilik 0Ozellikleriyle birlikte ortaya koydudu davranigsal kaliplari
degerlendiren Lipit ve White katihmci liderlik anlayisini benimseyen liderlerin
calisanlarin sevgi ve saygisini kazanmalari bakimindan diger vyaklasimlari
benimseyenlere oranla Ustin konumda bulunduklarini ileri sirmuslerdir. Ayrica bu tip
liderligin goéruldugu orgutlerde iliskilerin dostluk temeline dayandigi, ¢atismalarin
kontrol altina alindigi, motivasyonun yukseldigi ve dayanismanin olduk¢a yogun
gbzlemlendigi sonucuna ulasmiglardir. Ote yandan liderin g¢alisma ortamindan
ayrilmasiyla verimliligin azaldigi saptanmigsa da bu oranin otoriterlik egilimi yuksek

olan liderlerden oldukga dlsiik dizeyde oldugu ifade edilmistir®*. Bu tip liderlikte

88 Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolgjisi, s. 461.

89 Salih Gliney, “Yoneten ve Yonetilen Agisindan Disiplin ve Moral”, 21.yy da Liderlik Sempozyumu
Bildirileri Kitabr, DHO Matbaasi, istanbul, 1997, s. 202-225.

9 Turan Giingér, “Degisen Kosullarda Orgiitsel Verimlilik ve insan Kaynaklarini Gelistirme Yénetimi” 1.
Sistem Miihendisligi ve Savunma Uygulamalari Sempozyumu Bildirileri-1l , KHO Matbaasi, Ankara,
1995, s. 955-960.

91 Sibel Arkonag, Grup ili§kileri, Alfa Yayinclilik, istanbul, 1993, s. 52.
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liderin elinde bulundurdugu yetkiler galisanlarin tumu Gzerinde etkileyici bir niteligi

beraberinde getirmektedir.

Liderlerin benimsedidi katilimci liderlik bigimi otoriter bir egilimin tumayle
ortadan kalkmasiyla esdeger bigcimde degerlendirilememektedir. Yuksek
performansin édillendiriimesi ve bu ddlllendirme bigiminde adil davraniimasi nasil ki
calisanlarin isteklerine yon vermekte ise yapilan hatalarin ve 6rgitin hedefleriyle
bagdasmayan davraniglarin cezalandiriimasi da 6énemli bir nitelik olarak én plana
cikmaktadir®2. Bu noktada hem caliganlar hem de liderler agisindan 6nem arz eden
nokta kayirmaciliktan kaginmaya temel teskil eden uygulamalarin hayata geciriimesi
ve belirlenen kural ve normlar ¢ergevesinde hem ddillendirme hem de cezalandirma
mekanizmalarinin saglikli ve adil bigcimde isleyiginin saglanmasidir. Bu tip yoneticilerin
yonetsel erklerini caligsanlariyla paylasmalarn ve yetkilerini devretmeye olumlu

bakmalari siklikla rastlanabilen bir durum olarak ele alinmaktadir®.

Calisma hayatlariyla sosyal ve kiiltirel hayatlari arasinda dengeli bir yaklagsim
benimseyen katilimci liderlerin bu konuda diger liderlerden farkllasan &zenli bir
bicimde hareket ettikleri gériilmektedir. Bu tip liderlerin ¢alisanlara iligkin yaklagsimlari
dostane ve dayanisma temelindedir. Bu ylzden c¢alisanlarin kararlara katilimi Gst
dizeydedir ve orgltsel sorunlarin ¢dziminde calisanlar kaynak niteligi
tasimaktadirlar®. Grup tarafindan sorunlarin géziimune iligkin 6ne strtlen diistinceler
liderin atacagi adimlarda g6z oninde bulundurdugu bir dizi ilkesel yaklasimi
barindirmaktadir. Liderin gelecek teklif ve beklentilere agik olmasi alacagi kararlarda
calisanlarin duslincelerine yonelik izler barindirmaktadir®. Diger taraftan bu tip
liderlerin elestiriler karsisinda sabirli ve 6zimseyici bir yaklasim benimsedigi
gorulmektedir. Calisilan kosullari iyi degerlendiren katilimci liderler gergeklik algisi
yuksek ve tehditler karsisinda tetikte olmaktadir. Sorunlarin ¢éziiminde daima bir
ortaklik arayigi icerisindedirler ve calisanlarin dusluncelerine dnem vermektedirler.
Ortaya konan calismalar bu tip bir liderlik anlayisi benimsemenin yalnizca calisanlar
acisindan degil liderler acisindan da yuksek bir is tatminini beraberinde getirdigini

gostermektedir®.

92 Arnold Hax ve Majluf Nicholas, Strategic Management: An Integrative Perspective, Prentice Hall,
New Jersey, 1984, s. 89.

93 Edgar Huse, Management, West Publishing Co, 1982, s. 449.

94 James W. Walker, Human Resource Planning, Mc Graw-Hill Book Co., New York, 1980, s. 178.

9 Oguz Onaran, érgl’itlerde Karar Verme, Seving Matbaasi, Ankara, 1975, s. 185.

9% James Stroner ve Edward Freeman, Management, Prentice Hall International Inc., New Jersey, 1992,
S. 417.
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1.2.4.2. Ozgiirliikgii Liderlik

Ozgirlikgti liderlik elinde bulundurdugu giic dogrultusunda  6érglitsel
faaliyetleri sekillendiren ancak bunu bulundugu mevkiden degil dogrudan dogruya
davranigsal surecglerden elde ederek belirledigi hedef ve amaglar dogrultusunda
calisanlara serbestlik taniyan bir anlayisin temsilcisi olmaktadir. Bu tip liderler
calisanlar beklenti ve ihtiyaclarinin farkindadirlar ve gerektiginde kendi gorusleri
dogrultusunda c¢alisanlari yénlendirmektedirler. Bu tip liderlikte motivasyona iligkin
unsurlar organizasyonun tamamini etkilemekte ancak cezalandirma ve ddullendirme
sistemlerine basvurulmamaktadir. Orgutsel basarida astlar tarafindan sergilenen
performansi etkilidir. Kararlarin alinmasi ve uygulanmasinda liderden ziyade astlarin
s6z sahibi olmasi 6rglte esneklik kazandirmakta ve ihtiyaclar dogrultusunda anlik
¢6zUmler Uretilebilmektedir. Gruplar arasinda lider tarafindan boltstirtlen gérevlerin
gerceklestiriimesi c¢alisanlarin yetki ve sorumlulugu altindadir ve ydnetsel glg
calisanlara paylastiriimaktadir®. Lipit ve White’a gore liderlikte 6zgurliikgl yaklagimi
benimseyen liderler calisanlar tarafindan buyuk bir sevgiyle karsilanmakta ancak
islerin yUratilmesinde aksakliklar ve basibosluklar 6n plana c¢ikmaktadir. Diger
taraftan bu gruplar yaraticilikta farkli yonetsel yaklasimlari benimseyen 6rgitlerden

daha ylksek bir performans ortaya koymaktadirlar®,

Katilimci liderlikte gbzlenen demokrasi anlayisi 6zgurlikgl liderlikte
calisanlarin blyuk o6lclide serbest birakiimasina déntsmektedir. Bradfort ve Lippit
Ozgurlikeu liderlerin calisanlarn etkilemek gibi bir gaye tasimadiklarini belirterek
yonetime ve kontrole iliskin fonksiyonlari g6z ardi ettiklerini, evrak isleriyle fazla vakit
harcadiklarini, calisanlardan uzak kalarak onlar kapasitelerini asan vyetkilerle
donattiklarini ifade etmektedirler. Ote yandan planlarin ve stratejilerin agik bir bicimde
ifade edilmemesi bu tarz liderlikte karsilasilan énemli bir sorun olarak gériilmekte ve
kararlarin alinmasinda liderin zayif kaldigi ve calisanlara yardimci olmadigi

savunulmaktadir®.

Ozgirlikgli  liderlerin  yetkilendirdigi  calisanlardan  olusan gruplara
mudahalede ve direktiflerde bulunmamasi bu liderleri grubun herhangi bir Gyesi
konumuna tagimaktadir'®. Bu durum orgltsel siireglerde glicti elinde bulunduran

calisanlar tarafindan alinan bagimsiz kararlarin ortaya c¢ikmasina neden

97 [smail Tirkmen, Yénetsel Zaman ve Yetki Devri Acisindan Yénetimde Verimlilik, MPM Yayini,
Ankara, 1996, s. 63.

% Arkonag, a.g.e., s. 52.

% Bass, a.g.e., s. 393.

100 Tirkmen, a.g.e., s. 79.
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olabilmektedir'®*. Bu dogrultuda gruplarin meydana gelen aksakliklari asamayacak
durumda kalabilmeleri olanakli hale gelmektedir. Orgltiin genel stratejisi ve yol
haritasi niteliginde olan bazi planlarin liderler eliyle yapilmasi kaginiimaz bir gereklilik
olarak 6n plana c¢ikmakta ve bazi girisimlerin mutlaka lider tarafindan yapilimasi

calisanlarin da ise yonelik tatminini artiran bir nitelik olarak degerlendirilebilmektedir.
1.2.4.3. Otokratik Liderlik

Lider tarafindan sahip olunan gicun kullanim sekli liderlige iligkin bigcimsel bir
ifadeyi ortaya ¢cikarmaktadir. Liderin yénetim bigimi itibariyle belirledigi yontemler lider
ve galisanlar arasinda gesitli iliski bigimlerinin de belirleyicisi olmaktadir. Benimsenen
yontemin igerigi itibariyle olusturdugu bir dizi sinirlama liderler tarafindan ayak
uydurulacak kriterleri belirlemenin bir tezahlrl bigciminde ele alindiginda calisanlar
nezdinde pozitif ya negatif bir alginin ortaya konmasi kaginilmaz olmaktadir. Liderler
benimsedikleri metodolojik icerik itibariyle farkli sonuglar doguran ydnetsel bigimleri

uygulamaktadirlar®?,

Otoriter bir anlayis benimseyen liderler ellerinde bulundurduklari erki merkezi
bir anlayis dahilinde paylasmaktan kaginmaktadirlar. Calisanlar bu tip bir liderlik
anlayisi altinda kosulsuz biat etmek ve onlara verilen gérevleri yapmak disinda lider
tarafindan alinan kararlari uygulamak ve bu kararlari herhangi bir sekilde
sorgulamamak gibi davraniglari benimsemek durumundadirlar. Mc Gregor bu tip bir
orgutsel anlayista calisanlarin verilen emirleri uygulamayan, ancak zorlamayla
calisan, orgutsel cikarlari 5Gnemsemeyen, gerektiginde bireysel faydasi ugruna érgite
zarar veren, sorumluluk almaktan kaginan bir dizi 6zellik dahilinde degerlendirildigini
ifade etmektedirl®. Yapilan galismalarda Gregor ile ayni diistinceleri paylasan otoriter
liderlerden s6z edilmektedir®®. Otoriter liderlerin aldiklari kararlarda calisanlarin
fikirlerine danismadiklari ve bu kararlara yapilan itirazlar dikkate almadiklari
gorulmektedir. Otoriter liderlere godre calisanlarin goérevi alinan kararlari
sorgulamaksizin uygulamaktir. Otoriter anlayisi benimseyen liderlerin aldiklar
kararlarin en iyi sekilde uygulanmasi igcin o&dullendirici ve cezalandirici
mekanizmalarin siklikla uygulanmasi bu liderlerin yetkileri dogrultusunda c¢aliganlari
baskilamayi ve kimi zaman tehdit etmeyi olagan bir durum olarak gérmeleri sonucunu
dogurmaktadir. Liderin davraniglari daima isin gerekleriyle ilgilidir ve orgutsel

verimlilik bu tip liderler igin dncelikli Gneme sahiptir. Ortaya konan ¢aligmalar itibariyle

101 Bass, a.g.e., s. 393. _

102 Omer Sadullah, Liderlik Tarzlari. 21.yy’da Liderlik Bildirileri Kitabi, DHO Matbaasi, istanbul, 1997,
s. 27.

103 paul L. Martin, “Management and Corrections”, Corrections Today, 1999, (61), s. 162.
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otoriter liderler; bulunduklari gruplarda Uyelerin saldirganlagsmasina, kendilerine
sorgusuzca baglanmasina ve mesguliyetlerini ise degil kendilerine yonelik tavirlarla

donatmalarina neden olmaktadirlar®s.

Verimliligin en Ust dlzeye gikariimasi otokratik yonetim anlayiginda liderin
esas amacidir. Otokratik liderler kontrol mekanizmalarini ellerinden kagirmadiklari her
an daha mutlu ve huzurlu olmaktadirlar. Ote yandan bu tip bir yénetsel anlayigin
benimsenmesi yaraticihigin gelismesine engel teskil etmektedir. Lider tarafindan
uygun gorulen bicimde sorumluluk alamayan c¢alisanlar yaratici slreclere dahil
olamamaktadirlari®®. Orgltsel sireglerde i¢ kontroliin saglanmasi amaciyla
uygulanan ancak orgut igin herhangi bir ¢ikar unsuru barindirmayan denetime iligkin
adimlar bulunmaktadir’®’. Lider tarafindan belirlenen érgitsel yapida gatisma fazla ve
iletisim sinirhidir. Orgit Gyelerinin gelisimi ve beklentileri g6z ardi edilmekte, kararlara

katilimi engellenerek lidere kosulsuz sadakat gostermeleri beklenmektedir'®,
1.2.5. Durumsallik Yaklagimi

Liderlerin yonetsel duzeydeki ihtiyaclara yanit verebilecek niteliklerine
odaklanan durumsalcilar farkli kosullarla uyumlu bigcimde liderlik tiplerinin de
farkhlastigini belirtmektedirler. Durumsallik yaklasiminda belli durum ve kosullar
altinda basariya ulasmak icin gesitli teorik ve kavramsal ¢dziimlemelerin yaninda
teknige ve davraniglara bagl bir dizi girisim ortaya konmaktadir. Liderin aldigi
kararlara yonelik getirilen alternatif bakis acisi ortaya koyabilme yetisiyle dogrudan
alakali olan bu yaklasimda esas itibariyle o6rgltler sistem biciminde
degerlendiriimektedir. Liderlerin bu sistemde hem koordine etme hem de belli vasiflar
itibariyle ¢alisanlari yetki ve sorumlulukla géreve yoneltme islevi bulunmaktadir. Bu
surecte dis gevrenin etkisi lider tarafindan analiz edilerek tehdit ve firsatlara yonelik
bir dizi strateji belirlenmektedir. Liderin farkh durumlar karsisinda uyguladigi
yontemler cevreden gelen uyaranlara verilen anlamli tepkiler bigciminde orgutsel
surecleri sekillendirmekte ve belirsizliklerin giderilmesi, teknolojinin gelistiriimesi,
orgutiin buyumesi gibi amaglar 6rgutiin cevreye uyum duzeyini belirleyen nitelikler

olarak 6n plana cikmaktadir. Bu nitelikler bir dizi sure¢ dahilinde liderlik tipinin

105 Arkonag, a.g.e., s. 52.
106 Birol Bumin, Isletmelerde Organizasyon Gelistirme ve Catismanin Yénetimi, Bizim BliroYayinevi,
Ankara, 1990, s. 16.

107 Michael Hammer ve James Champy, Degisim Miihendisligi, Sabah Kitaplari, istanbul, 1997, s. 52.
108 Kemal Tosun, Yénetim ve Organizasyon, Beta A.S., Istanbul, 1992, s. 20.
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belirleyicisi haline gelmekte bir duruma uygun lider tipinin farkli bir durumda lider

konumunda bulunamayacagini géstermektedir'®.

Cevrenin o6rgit Gzerinde uyguladidi degisim baskisi ve drgutsel hedeflerin
cevreyle uyum dizeyi liderlik tipini belirleyen unsurlar olarak én plana ¢ikmakta ve
orgite uygun liderin ¢evreden bagdimsiz bicimde degerlendiriimesi olanaksiz hale
gelmektedir. Lider; érgutin blayukliga, cevrenin baskisi, teknolojik altyapi, finansal
yapl, pazarin yapisi gibi ¢ok sayida degiskene bagli olarak érgitsel amag ve hedefleri
belirleyerek her orgut icin farklilik gdsteren iligki bigimleri ve yodnetim tarzini
belilemektedir. Bu dogrultuda liderin etkinligi su faktérlere dayali olarak

gerceklesmektedir!®:
- Calisanlarin liderden beklentileri ve kapasiteleri,
- Calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin érglitsel amaglarla uyumu,
- Formallesme ve uzmanlasma duzeyi
— Orgltiin mekanik ya da organik yapisi,
- Orgltlin teknolojik altyapisi.

Orgltleri icerisinde bulunduklari kosullarla uyumlu bir sistem biciminde
degerlendiren bu yaklasimda liderlige iliskin yaklasimi sekillendiren temel kriter

gevresel uyum ve organizasyonun yapisi olmaktadir®!?,
1.2.5.1. Karar Agaci Modeli

Victor Vroom ve Philip Yetton'un ortaya attigi Karar Agaci Modeli'nde
calisanlarin farkli kosullar altinda bir ise yonelik ¢gaba ve katilimlari incelenmektedir.
Bes farkli tlirde derecelendirilen bu modelde son derece otoriter liderlerle son derece
demokratik liderler ara katmanlari itibariyle yonetsel bigimleri meydana getiren yapisal
unsurlar dahilinde ele alinmaktadir. Teoride alinan kararlar sahip olduklar yapisal
nitelikler ve énemlilik duzeyleri dahilinde 6rgut Uyelerinin katilimi ile bakis agilarini
yansitacak bicimde sorulan sekiz sorunun cevabiyla belirlenmektedir. Bu model
karmagik yaplya sahip olmasi, kararlarin organizasyon amaclarina aykiri bicimde
alinabilmesi, bazi problemlerde gruptaki Uyelerin goruslerini hice saymasi gibi
nedenlerle elestiriimektedir. Ancak yapilan arastirmalarin bazilarinda teori tarafindan

ortaya konan 6nermeler desteklenmektedir'*2.

109 | avrance G. Hrebiak ve Willam F. Joyce, Imelenenting Strotegy, Mc Millan Publishing Company,
New York, 1984, s. 52.
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Lider benimseyecegi davranisa iliskin kaliplari s6z konusu asamalarla birlikte
saptanabilir kilarak modelin belli durumlara iliskin yapisal niteliklerini ¢alisan katilimi
ve iligkileri itibariyle degerlendirmesini olanakli hale getirmektedir. Modelde bu iligkiler
yalnizca calisanlarla sinirli bir ¢ercevede ele alinmayarak biylk dl¢ide liderin
karakteristik Ozellikleriyle uyum saglayacak bir etkilesimle ele alinmistir. Teoride
liderlige iliskin arastirmalar kisisel bazda dedil farkli durumlara uygun bi¢imde

degiskenlik gosteren bir yapida ele alinmaktadir!'?,
S6z konusu bes farkl yapidaki Karar Agaci Modelleri su sekildedir!'4;

Otokratik 1: Liderin probleme ydnelik ¢6zimU kendi bilgi ve becerilerinde

ibarettir veya kararlari o anki bilgileriyle iliskili bicimde vermektedir.

Otokratik 2: Liderin probleme ydnelik ¢déziminde c¢alisanlarin bilgilerinden
istifade ettigi gdézlemlenmektedir. Ancak ¢dzime iliskin karari lider blyutk o6lglde

kendisi almaktadir.

Danigmaci 1: Liderin soruna yonelik ¢éziminde bilgilerine guvendigi
calisanlari belirlemesi ve sorunu igerik ve kapsami itibariyle galisanlarla paylasarak

verecegi karari planlamasi s6z konusudur.

Danismaci 2: Liderin sorunu belirledigi bir grupla paylasarak ifade edilen
Onerilerin uygunlugunu degerlendirir. Soruna yoénelik grupta yogunlasan genel goéris

liderin kararina etki eder.

Grup: Liderin sorunu belirledigi bir grupla paylasarak ortaya konacak agirlikli
diustinceyi baz almasiyla ¢alisanlar tarafindan sekillendirilen bir ¢cbztiime yonelmesini

kapsamaktadir.
1.2.5.2. Amag-Yol Teorisi

Amac-Yol Teorisi Robert House tarafindan yayinlanan bir makale ile ortaya
clkarak lider davraniglarinin calisanlar Uzerindeki etki ve calisma ortamindaki
belirleyiciligi Gzerinde yogunlagsmistir. Teoriye gore ¢alisanlar sahip olduklari 6zellikler
itibariyle duruma, kontrole, tecribeye ve yetenege dayal olarak benimsedikleri iligki
bicimleri dahilinde siniflandiriimakta ve her karakter sahip olduklari niteliklerle bu
siniflandirmada yer almaktadir. Teorinin asil amaci ise galisanlarin liderden etkilenme
duzeylerinin belirlenmesi ve bu etkilenme derecesi tizerinde sahip olduklari niteliklerin
lider tarafindan algilanma bigimlerinin belirlenmesidir. Belilenen amagclara uygun

calisma kosullarinin hazirlanmasi ve motivasyon saglayan unsurlarin artirimasi gibi

113 Ataman, a.g.e., S. 4609.
114 Ataman, a.g.e., s. 468.
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amaglar vurgulayan bu kurama gére liderin amaglari belirlemis olmasi 6rgitsel
hedeflerin gergeklestiriimesinde yeterli olmamakta ve hedefler dogrultusunda
engellerin azaltiimasi, g¢alisan beklentisinin kargilanmasi, ihtiyaglarin belirlenmesi ve
adil bir 6dullendirme sisteminin hayata gegirilmesi kaginilmaz bir gereklilik olarak 6n
plana c¢ikmaktadir. Bu dogrultuda calisan verimliliginin artiriimasi lider tarafindan
atilacak adimlarda belirsizligin ortadan kaldirlmasina ve 6dil mekanizmasinin
kapsami itibariyle ilgi ¢ekici nitelikler barindirmasina bagl oldugu igin her érgitte tek

bir yonteme dayali ¢géziimlerin basariya ulasmasi beklenememektedir?s.

Amag- Yol Teorisi’nde liderler benimsedikleri yénetim tipi itibariyle ¢alisanlari
goreve yonelik organize etmek ve rol catismalarini engellemek icgin farkli yontemlere
basvurmak gibi nitelikleri hayata gecirmeleri ydniinde tesvik edilmekte ve éncelikle
calisanlarin bilgi ve becerileri dahilinde basarili olacaklari alanlara yonlendiriimelerine
iliskin verimliligini artinimasini saglayacak onlemlerin alinmasina yonelik bir dizi
gereklilik ortaya konmaktadir. Teoride o6rgltsel slreglerin liderin tutum ve
davraniglarindan bagimsiz bicimde ele alinmasiyla galisan motivasyonunda ve ise
yonelik baglilikta meydana gelen azalisa vurgu yapilmakta ve amagclarin ¢alisanlar
nezdinde deger tasimasinin liderin davranislari ve ydénlendirmeleri dahilinde
gerceklestigi ifade edilmektedir. Lider calisanlarin fizyolojik ihtiyaglarina yanit
verebildigi 6lciide ayni zamanda kisisel gelisimleri ve duygusal beklentilerine de
karsilik gelecek atihmlari ortaya koydugunda etkili bir érgitsel vizyonu hayata
gegirebilmektedir. Amag- Yol Teorisi kapsaminda dort farkh liderlik tipinden s6z
edilmekte ve bu liderlik tiplerinin her 6rgutte farkli gereksinimler dogrultusunda ortaya
¢iktigr savunulmaktadir. Liderlerin c¢alisan motivasyonunu artirmak suretiyle
sagladiklari ise yonelik tatminle hem 6érgitsel hem de c¢alisanlarla ilgili sorunlarin
¢6zimu olaylar karsisinda gelistirilen tepkilerin gevresel niteliklerle uyumu itibariyle
degerlendirilebilmekte ve farkh davranig kaliplariyla belirgin hale gelen bir dizi sonug
gelecege yonelik belirlenen stratejilerin kapsami dahilinde firsatlarin degerlendirilerek

tehditlerden kaginilmasini olanakli hale getirmektedir*e.

Lider catismalarin azaltiimasi ve rol ayrimlarinin netlesmesi itibariyle drgutsel
duzeyde getirdigi yaklasimlar dahilinde ¢aligsanlarini etkileme duzeyini belirleyerek
onlari ise yonlendirmekte ve ayni zamanda galiganlarla dostane iligkiler kurarak kisilik
Ozellikleri itibariyle tanidi§i c¢alisanlarini uygun gruplara yerlestirebilmektedir.
Calisanlarin grup ici faaliyetlerini siklikla denetleyen bir liderin bazi érgutlerde uygun

bir anlayisa tekabll etmemesi c¢alisanlarin nitelikleri itibariyle uygun gorevlere

115 Marilyn M. Helms, Encyclopedia of management (5th b.), Thomson Gale, USA, 2006, s. 448.
116 Helms, a.g.e., s. 279.
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yoénlendirilmeleriyle olusacak rol gatismalarinin éniine gecgilmesi ve yeteneklerden en
Ust dizeyde faydalanma olanadinin ortaya g¢ikmasi liderler tarafindan yapilacak
yonetsel tercihler adina belirleyici bir nitelik olarak on plana c¢ikmaktadir. Teoride
liderin sahip olmasi gereken vasiflar oérgitsel amaclarin gergeklestiriimesinde
calisanlar tarafindan Ustlenilen goérevlere ve rol ayrimlarina endeksli bigimde ortaya
cikan performansi daglren catisma ve kayirmalarin 6niinde engelleyici bir nitelik
dahilinde ele alinarak o6rgitsel otorite anlayisinin liderin sahip oldugu nitelikleri

sekillendiren yapisi tizerinde durulmaktadirt'’.

Teoriye gore calisanlari belli gereksinimleri itibariyle sagladiklar tatmin
dogrultusunda benzer davranislari sergileyerek ayni dlzeyde bir tatmine ydnelik
arayis icerisine girmektedirler. Farkh bir ifadeyle c¢alisanlarin davraniglari iki farkli

unsur tarafindan sekillendirilmektedir*é:

- Bir davranis neticesinde karsilasilacak sonuca yodnelik geligtirilen inang
(Beklenti)

— Kisisel tutumlar dogrultusunda sonuca yiiklenen anlam (Onem). Amag- Yol

Teorisi’nin liderligi iki farkli nitelik dahilinde ele aldigi gértlmektedir. Bu nitelikler:
- Takipgi beklentisinin lider tarafindan etkilenme dizeyi (Yol),

- Takipgiler tarafindan sonuclara yiklenen degerin lider tarafindan etkilenme

dizeyi (Amag).
1.2.5.3. Reddin'in Ug Boyutlu Liderlik Teorisi

Reddin tarafindan ortaya konan Ug¢ boyutlu liderlik teorisinde géreve yonelik
davraniglar ve etkilesim tarzlari Blake ve Mouton’un gelistirdigi yonetim 1zgarasi
modelinin farkli bir bakis acisi dahilinde gelistiriimis bicimindedir. Bu modelde esas
itibariyle liderligin davranigssal boyutuna iliskin dort farkh iliskisel yapidan
bahsedilmektedir. Bu yapilar disuk gorev ve dusuk iliski, yuksek iliski ve dusik gorev,
yluksek gorev ve yuksek iligki, yUksek gorev ve dusuk iligski seklinde

adlandirimaktadir®®.

Lider sahip oldugu kisilik ve davranigsal kaliplar itibariyle bu dortten birine dahil
olmaktadir. Bireylerdeki liderlik vasfi digerleri tarafindan algilanan davranislar ve
faaliyetleri itibariyle iligkilerin dizey ve kapsami belirlenmektedir. Modelde goéreve

iliskin davraniglarin ortaya konan iligkisel anlayigtan bir dizi ayrim dahilinde

117 Helms, a.g.e., s. 280.
118 Ugur Zel, Liderlik Teorileri ve Arastirmalari, K.H.O. Matbaasi, Ankara, 1996, s. 23.
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degerlendirilmesi davranisa yonelik sureglerin uygunluk agisindan en iyi derecedeki

bilesiminden ibarettir. Bu davranigsal kaliplardan ikisi sdyle tanimlanabilmektedir'?:

Gorev Davranisi: Gruptaki UGyelerin rol ve gorevlerinin lider tarafindan
belirlenmesi, yapilan goéreve iligkin ayrimlar dahilinde koordinasyon faaliyetinin
yurttilmesi, calismaya iliskin modellerin tasarlanmasi, haberlesmeye ydénelik
kanallarin tanimlanmasi ve neticeye giden yontemlerin bulunmasi gibi bir dizi gabayi
kapsamaktadir. Bu durumda liderin iglere yonelik zamana ve nitelige dayali tasarimsal
faaliyetler ortaya koymasi ve c¢alisilan ortamin kosul ve o6zelliklerini iyilestirmesi

goreve iliskin bu tip davraniglarin tezahri olarak degerlendirilmektedir.

iliski Davranisi: Calisanlarin lider tarafindan organize edilerek géreve yonelik
bir dizi yetki ve sorumlulukla donatiimasi ve bu dogrultuda grup ici iletisimin artirilarak
iletisime yonelik ¢esitli kanallarin kullaniimasi ile ¢alisanlarin sahip olduklari yetenek
ve becerilerle ise ve o6rglute yonelik farkli boyutlarda yapici girisimler ortaya

koyabilmelerini kapsamaktadir.

Gorev ve iligki davraniglarina Reddin tarafindan eklenen etkinlik boyutu ile t¢
boyutlu liderlik yaklasimi olusturulmustur. Uc boyutlu liderlik yaklasiminda bulunan

boyutlarin syle agiklanmasi olanak dahilindedir*?*:

- Goreve yonelik liderlerin kendisi ve ¢alisanlari ortaya konan ¢abalari érgitsel
sureglerle uyumlu hale getirerek belirlenen amagclarin gergeklestirimesi yéniinde

katkida bulunmaktadir.

— Liderlerin iliskiye yonelik davraniglari itibariyle calisanlarin ve liderin sahip
olduklar yetki ve sorumluluklari érgltsel amaclar dogrultusunda paylasmasi glivene

ve sayglya dayali slireclerin benimsenmesini saglamaktadir.

— Etkinlik boyutunda lider bulundugu mevkiden aldigi zorlayici yetkiyi
kullanarak orgutsel amaglarin gerceklestiriimesi yonunde katkida bulunmakta ve bu

katkinin dizeyi boyutta belirleyici bir nitelik olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Reddin’e gore liderlikte baslica doért bicime dayali anlayisin gelistiriimesi
olanak dahilindedir. ilgili, butlinlesmis, soyutlanmig ve adanmis liderlik bigimleri bu tip
bir anlayisin tezahir(i biciminde ele alinmaktadir. Ote yandan liderlikte etkili ve etkisiz

olmak Uzere iki farkli noktada bigimsel bir ayrima gidilmektedir.

Etkili liderlikte su unsurlar bulunmaktadirt??;

120 Eren, a.g.e., s. 399.
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- lyi niyetli otokrat: Gérevi 6n plana c¢ikararak iliski bigimlerini genellikle g6z
ardi eden bu tip liderlerin amaclar dogrultusunda gabalayan ve gerektiginde ekibini

motive etmeyi bilen bir yaklasim benimsedigi gorulmektedir.

- Burokrat: Liderligin gorev ve iligkiler itibariyle dusuk duzeyde ilgisiyle malul

olan bu tip liderlik kurallar nemli bir fonksiyon olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

- Gelistirici: iligkinin 6n plana ¢iktigi bu tip liderlikte goreve yonelik ilgi en alt
dizeyde kalmaktadir. Takipgilerin glivenini kazanmak liderin énem verdigi bir husus

olmaktadir.

- Yonetici: Gorev ve iligkiler itibariyle &nemli bir zaman ve ¢aba harcayan bu
tip liderlerin ¢alisanlariyla iligkisi stirekli ve destekleyici niteliktedir. Kararlar liderin ve
ekip arkadaslarinin duslncelerini yansitmakta ve motive edici unsurlar en Ust

dizeydedir.
Etkisiz liderlikte ise su unsurlar bulunmaktadirt?3:

- Otokrat: Liderin benimsedigi davranigsal kaliplar goreve ve iliskiye yonelik bir
dizi ayrimi beraberinde getirmektedir. Géreve yonelik st dlizey ilginin ortaya konmasi
s6z konusuyken calisanlar nezdinde karar ve slreglere katiimda ilgi en alt

dizeydedir.

— ligisiz: Liderin benimsedigi davranissal kaliplar ne géreve ne de iligkilere
dayal bir anlayisin tezahuru niteligindedir. Calisanlarin yetkilendiriimesi kimi zaman

orgutsel sureclerin islerlik kazanmasinda etkili olmaktadir.

- Misyoner: Calisanlara ilginin maksimize edildigi liderlige iliskin bu tip bir

uygulamada iligkiler Gnemsiz bir nitelik dahilinde ele alinmaktadir.

- Uzlastirici: Goreve ve iliskiye yonelik uyuma dayanan sturegte benimsenen
yaklasimda denge gozetilmez. Kararlarin alinmasinda zaman kaybi s6z konusudur
ve baskilar karsisinda direng gosteriimez. Uc boyutlu liderlik teorisinde liderler
davranig, grubu etkileme ve duruma ayak uydurma seklinde tg farkli temel tzerinde

yonetsel fonksiyonlari uygularlar.

Ne var ki bu yaklasimda yalnizca Gg¢ boyutlu bir niteligin 6n plana ¢ikmasi s6z
konusu degildir. Liderin davranis ve nitelikleri farkli durumlar kargisinda ald1d1 kararlar
ve gosterdigi tepkilerle 6rgutsel sireclerin uyumlu etkilesimini meydana getirmektedir.
Bu yonuyle U¢ boyutlu liderlik teorisi davranis¢l ve durumsalci yaklasimlarin kesigimi

niteliginde ortaya ¢ikarak bir sentez niteligi gostermektedir.

123 Celik, a.g.e., s. 33.
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1.2.5.4. Fiedler'in Durumsallik Yaklagimi

Liderligi etki bir temel dayandirma anlayisi tasiyan ve liderin Ozellikleri ile
etkinligi arasinda uyumlu bir etkilesim yaratmayi amaclayan bu teori liderlerin insana
ve ise odaklanmis iki farkli boyutta ele alinmasini saglayarak liderlige yodnelik
davraniglarin etki ve dizeyini 6n plana ¢ikarmaktadir. Durumsal bir anlayis ekseninde
hareket eden bu yaklasimda liderin Uyelerle iligkileri, gbérev paylasimi ve &dul
mekanizmalar elverigli liderlik i¢cin g6z déninde bulundurulmasi gereken unsurlar

biciminde ele alinmaktadir?*,

Rol ve goérev ¢atismalarinin azaltiimasi, liderle karsilikli giiven ve sevgi bagi
tasiyan galisanlarin motive edilmesi, gérev tanimi ve sinirlarinin belirlenmesi ile ceza
ve 0dul mekanizmalarinin adil bir anlayis dahilinde ele alinmasi bu yaklagsimin
liderlige iliskin ortaya koydugu durumsal niteliklerin gergeklestiriimesi yéniinde bir

zorunluluk olarak 6n plana gikmaktadir'?,

Yapilan arastirmalarda bu teorinin birtakim 6nermeleriyle ¢elisen bulgular
ortaya konsa da lider etkinligi ve drgutsel verimlilik agisindan ¢evresel uyum itibariyle

onemli bir yaklasim olarak ele alindi§i goriilmektedir?e.

Fiedler lider tarafinda benimsenen davranisa iliskin kaliplarin ¢evrenin
belirsizligi ve érgutsel nitelikler itibariyle sekillendigini belirterek etkili liderligin sahip
olunan mevki ve maruz kalinan c¢evresel degiskenler itibariyle degerlendiriimesi

gerektigini savunmaktadirt?’,

Ortaya konan calismalarda Fiedlerin durumsallik yaklasiminin sonuglari su

sekilde degerlendiriimektedirt?e;

- Liderin takipgilerini yetkilendirmesi ve kararlara katilimlarini saglamasi

dayanigsmayi artirmakta ve ¢catismalari azaltmaktadir.

- Rol ayrimlarinin netlesmesi, yetenek ve becerilere uygun gorevlendirmelere

gidilmesi liderin organizasyon uzerindeki etki ve yonlendirmesini artirmaktadir.

- Liderin pasif bir anlayigla calisanlarla iligkilerini gelistirmemesi orgutsel

iletisim kanallarinin iglerligini zedeleyerek karar alma sirecini uzatmaktadir.

124 Ataman, a.g.e., s. 77.

125 Recep Bozlagan, Liderlik Yaklagimlan ve Belediyeler, Hayat Yayincilik, istanbul, 2005, s. 49.

126 Ataman, a.g.e., s. 38.

127 Erdogan, a.g.e., s. 340.

128 Nagehan Kasil, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski, Atatiirk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitist, Erzurum, 2010, s. 41. (Yayimlanmamisg Yiiksek Lisans Tezi).
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- Gruptaki diger Uyeler sartlar olgunlastiginda lider davraniglari

gOsterebilmektedirler.

- Liderligin her 6rgut igin farkh bir anlayigi ortaya gikarmasi tek ve her zaman

gecerli bir nitelik dahilinde ele alinamayacagini gostermektedir.
1.2.5.5. Hersey ve Blanchard'in Durumsallik Teorisi

Liderlige iliskin durumsalci yaklagimlardan bir digeri olan ve Paul Hersey ve
Kenneth Blachard tarafindan geligtirilen olgunluk modeli iki boyutlu liderligin farkli bir

tezahir( biciminde ele alinmaktadir.

Calisanlarin gdéreve odaklanmalarini liderin davranigsal nitelikleri dahilinde
degerlendiren bu teoride ¢alisan olgunlugunun hem yiksek performans hem de grup
icindeki etkinligi itibariyle anlamlandiriimasi sorumluluklarin paylasiimasi ve yetki
devrini 6nemli nitelikler olarak 6n plana ¢ikarmaktadir. Davraniglarin ise ve iliskiye
odakli bicimde ele alinmasi liderin benimseyecegi davranig kaliplarini bu iki nitelik
dahilinde calisanlarla iligkiler ve géreve yonelik ilgi baglaminda siniflandirarak liderin
etkinligini ¢alisan olgunluguna endeksli gelisime dayali bir dizi 6zellige
indirgemektedir. Teoride liderle calisan iligkilerinin o6rgltsel amaclar Uzerinde
belirleyici ve hedeflerin gergeklestirimesine iligskin bir dayanak niteligi teskil ettigi
belirtilerek liderin galisanlarin yetenek ve becerileri dahilinde koordinasyon fonksiyonu
ve motivasyonu artirici 6zelliklerinin  uyumlu bir etkilesim ortaya cikaracag

savunulmaktadirt?®,

Takipgilerin ~ olgunluk  dlzeyinin  belifrenmesinde su degiskenlere

basvurulmaktadirt*:

Orgltiin cevreye uyum dizeyi, formallesme derecesi, uzmanlasma diizeyi,
calisanlarin beklentileri, deneyimler, liderin algilanma bigimi, yetkilendirme gibi
niteliklerdir. Teoriye gore liderin etkinligi takipgilerin olgunlugu ve ise ydnelik
yaklasimlarina bagl bicimde ele alinmaktadir. Liderin dengeli bir yaklasimla oérgutsel
sureclerin  organizasyonunda uyumlu bir etkilesim meydana getirecegi

savunulmaktadir. Takipgcilerin olgunluk dizeyleri tablo 2'de gosterilmektedir.

129 Aysenur Koca, insaat Sektdriindeki Yoneticilerin Liderlik Yaklagimlari, istanbul Teknik Universitesi

Fen Bilimleri Enstitiisi, istanbul, 2001, s. 42. (Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

130 [pek Kalemci Tuzln, “Given, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Giiven Modelleri”, Karamanoglu
Mehmetbey Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakliltesi Dergisi, 2007 Aralik, s. 95.
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Tablo 2. Takipgilerin Olgunluk Dereceleri®!

Yiksek Crta Diiisiik

M4 M3 M2 M1

Yetenekli istekli | Yetenekli fakat | Yeteneksiz fakat | Yeteneksiz
veya emin isteksiz veya | istekli ve emin isteksiz veya

givensiz givensiz

F 3
L}

Calisan olgunlugunun en alt dizeyde oldugu durumlarda kararlar liderin
inisiyatifine baglh bicimde sekillenmekte ve olgunluk diizeyinin artmasiyla ¢aligsanlarin
kararlara katihmi artmakta ve nihayetinde c¢alisanlar kendi kararlarini
alabilmektedirler. Grubun optimal etkinlik duzeyinde lider gereksinimi ortalama
boyutta olup etkinligin artmasiyla lider gereksinimi azalmakta ve etkinligin azalmasiyla
lider gereksinimi artmaktadir. Takipgilerin olgunluk dizeyleri su sekilde

agiklanmaktadirt®2:

M1 Olgunluk Derecesi: Destegin minimum seviyede oldugu bu asamada
yonlendirme ve direktifler olduk¢a yogundur. Bu tip takipgilerin yénetimde otokratik bir

egilim s6z konusudur.

M2 Olgunluk Derecesi: Beceri ve yeteneklerin sinirlh oldugu bu asamada
orgutsel cabanin fazla oldugu goérilmektedir. Calisanlar ise yénelik istek ve hevese
sahiptirler ve 6zglvenleri ylksektir. Lider tarafindan benimsenen davranislarda

calisan temelli yaklagimlar s6z konusudur.

M3 Olgunluk Derecesi: Beceri ve yeteneklerin gelisim gosterdigi bu asamada
ise yonelik istek fazladir ancak calisanlarin kendilerine glivenleri sinirlidir. isteksizligin
olustugu durumlarda lider tarafindan motive edici faaliyetlerin hayata gegiriimesi

gerekmektedir.

M4 Olgunluk Derecesi: Takipgilerin ise yonelik istekleri fazla ve bilgileri yeterli
seviyededir. Ozgiivenleri yiiksektir. Lider gbzlemleme ve uzaktan denetim ile igleri
kontrol altinda tutar. Caligsanlarin olgunlagsmasina yonelik su adimlar atilabilmektedir:
Calisanlarin  hedeflere yoénelik motivasyonu saglanarak beceri ve yetenekleri

dogrultusunda organize bir yapi hayata gegirilebilmektedir. Yetkilendirme ve ig

131 Michael Williams, Leadership For Leaders, Thorogood Publishing, USA, 2005, s. 34.
132 williams, a.g.e., s. 33.
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genigletme gibi uygulamalar dogrultusunda takipgilere 6zguven kazandirma ve

serbestlegtirmeye gidilebilmektedir.

Takipgilerin olgunluk duzeyleri liderin benimseyecegi davranigsal kaliplar
Uzerinde belirleyici bir etki yaratmaktadir. Bu baglamda olgunluk diizeyleri dért farkl
bicimde ele alinabilmektedir. Asagida yer alan tablo olgunluk duzeylerini ve

benimsenen liderlige iliskin davranigsal kaliplari géstermektedir33:

Tablo 3. Olgunluk Diizeyleri ve liderlik Bigimleri'3*

Goreve Ilgi " | insana Tlgi

Olgun < > Olgun Degil

I- DusiUk olgunluk dizeyini temsil etmektedir. Liderin gorevlere yoénelik

yaklasimlar benimsemesi ve takipgilere beceriler kazandirmasi gerekmektedir

II- Olgunluk dizeyinde artis gozlenir ancak yetersizdir. Liderin gbrev ve
takipgiler arasinda saglayacagi denge dahilinde iletisimini glglendirmesi

gerekmektedir.

l1- Iyi olgunluk diizeyini temsil etmektedir. Takipgilerin elde ettikleri beceriler
yeterli dizeydedir. Liderin gorev itibariyle ilgisi dusuktir, takipgiler itibariyle ise
yuksektir.

IV- Yiksek olgunluk dizeyini temsil etmektedir. Gérev ve takipgiler nezdinde

liderin ilgisi en alt seviyededir. Hedeflere ulasmada takipcilerin bilgi ve becerileri

yeterli dUzeydedir

133 Gary Yukl, Leadership In Organizations, Prentice Hall Publication, New Jersey, 1989, s. 105.
134 Mark A. Thomas, Gurus On Leadership, Thorogood Publishing, USA, 2006, s. 73.

37



iKINCi BOLUM
ISTEN AYRILMA NiYETI
2.1. ISTEN AYRILMA NIYETININ TANIMI

Calisanlar 6ne surdikleri bazi nedenlerle iliskili bigimde isi birakma niyeti
sergilemektedirler. Bu nedenlerin anlasiimasi ve dizeltiimesine ydénelik bir gabanin
ortaya konmamasi niyetin eylem haline gelmesine neden olabilmektedir. Bartlett**®,
isi birakma niyetinin duyarli ve kararl bir yaklagim oldugunu 6ne sirerek érgute iligkin
farkindalik boyutuyla iligskisini ortaya koymaktadir. Degisime ayak uyduramayan
orgutlerin gevresel baskilara direnememesinin bir géstergesi biciminde tezahlr eden
isi birakma niyeti farkli sebeplerle ortaya g¢ikmakta, yalnizca rahatsizlik yaratan
kosullardan kaynaklanmamakta ve g¢alisanlarin farkli bir ise iliskin duyduklari istegin

de is degistirmeye iligkin niyeti besledigi distnilmektedir'ze.

isi birakma niyetine iliskin ortaya konan arastirmalarda bu niyetin 6rgiit
faaliyetlerini sekteye ugrattigini yoneticiler tarafindan suirekli iyilestirmeye gidilmedigi
takdirde eyleme donlserek kimi zaman devamsizlik kimi zaman ise galisan devir
oranini artirdi§i ifade edilmektedir'®’. Bu niyetin 6nliine gegmeye yonelik girisimlerin
sayisi gun gectikce cogalsa da c¢alisanlarin aldiklar karardan vazgeg¢meleri ¢cogu
zaman olanaksiz hale gelmektedir'®®. Calisanlar aldiklari editim, edindikleri tecriibeler
ve kisilik yapilarina uygun bigimde bir iste galismaya yonelik duyduklari istek
isverenler icin cazip tekliflerin yapilmasini zorunlu kilarak nitelikli ¢alisan istihdami
orgutler bazinda rekabete konu olan bir alan olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Calisanlarin
isi birakma karari anlik bir istek biciminde degil, uzun vadeli ve planl bir girisim olarak
dusunlUlmektedir. Bu istegin eyleme donusmesi kimi zaman olanaksizken bazi

durumlarda ise bulunan daha iyi bir ise yonelik girisim bigciminde dederlendiriimektedir.
2.2. ISTEN AYRILMA NEDENLERI

isten cikma yénelimi, en temel haliyle, personelin kurum icerisindeki bazi

sartlardan rahatsiz olmasi sebebiyle mevcut isinden ¢ikmaya iligkin yonelimini ifade

135 Kenneth R. Bartlett, The relationship between training and organizational commitment in the health
care field, University of lllinois at Urbana-Champaign, Urbana, 1999, s. 70. (Doctoral
dissertation).

136 Mustafa Polat ve Cem H. Meydan, “Orgiitsel Ozdeslesmenin Sinizm ve isten Ayrilma Niyeti ile iligkisi
Uzerine Bir Arastirma”, Savunma Bilimleri Dergisi, 2009, 9 (1), s. 146.

137 Hasan Gill vd., “is Tatmini, Stres, Orgiitsel Baglilik, isten Ayriima Niyeti Ve Performans Arasindaki
iliskiler: Saglik Sektériinde Bir Uygulama”, Akademik Bakis Uluslararasi Hakemli Sosyal
Bilimler E-Dergisi, 2008, (15), s. 3.

138 Hiilya G. Cekmecelioglu, “Orgiit ikliminin Is Tatmini Ve isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Bir
Arastirma”, Cumbhuriyet Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 2005, 6 (2), s. 28.
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etmektedir. Kisinin isten ¢cikmaya iliskin bir ydnelim géstermesinin arkasinda kendisini

rahatsiz eden bazi unsurlar bulunmaktadir.

SOzu edilen unsurlari belirlemek kurumun c¢alisana yaptigr yatinmiar
kaybetmesi, ozellikli bir personelin 6rgut icerisinde olmamasindan kaynaklanacak
negatif yonlu olusumlarin énine gecilmesi ve yeni ¢alisanin ise alinmasi surecinde
ortaya c¢ikacak mali boyutlarin ve vakit kaybinin engellenmesi baglaminda oldukc¢a
onemlidirt®®. Kurumlar, Ozellikli personelin isten gikma yonelimini gorerek g¢alisanin
isten ¢cikmasini engellenebilir ya da sdz konusu slrecgte orgut igerisinde yaratacagi

sonuglarin éniline gegilebilir'4,

isten cikma yénelimi icerisinde kisisel sorunlar, kurumsal sorunlar, personel-
Orgut-is arasindaki yapilanmalardaki sorunlar ya da ise dair tavir ve algilardaki
yapilanma sorunlari kaynakli olabilmektedir4!. Gergeklestirilen incelemelerde isten
¢cikma egiliminin arkasinda genellikle kurumsal olusumlarin yer aldi§i ortaya
cikmaktadir. S6z konusu olusumlar icerisinde yer alan konulardan biri maddi

kazanimlardir.

Personel emeginin karsihiginin verilmedigini, adaletli olmayan bir dagihmin
yapildigini ve kazancinin gereksinimlerini gidermek adina vyeterli olmadigini
disiindigu anlarda mevcut isinden cikmayl disinmektedir. Kurumlar &zellikli
personellerinin kurumlari igerisinde kalmasini istiyorsa bu kisilerin hak ettigi tGcretleri
o6demelidir. Kurumlar isten ¢ikma yonelimini en aza indirmek icin performans idare
sistemi gibi personelin maasina ek Ucret saglayabilecek yapi ve politikalar
personellerin isten ¢ikma egilimlerini engelleyebilir}42, Buna ek olarak personeller
gérev tanimlarindaki belirsizlikten rahatsiz olmaktadirlar. idarecilerin personellerin is
tanimlarini agik bir bicimde belitmemesi personelin belirsiz bir sahada galismasina

sebep olacaktir.

Kisiler dogalari geregi 6ncelikle belirsizlikleri net hale getirmek icin ¢aba sarf

edecek, efer cabasi fayda etmiyorsa icerisinde bulundugu saha igerisinden

139 Jeffrey A. Alexander vd., “Nursing Turnover and Hospital Efficiency: An Organization-Level Analysis”,
Industrial Relations, 33, 1994, s. 505.

140 Sarminah Samad, “Predicting Turnover Intentions: The Case of Malaysian Government Doctors”, The
Journal of American Academy of Business, 8(2), 2006, s. 113.

141 Rodger W.Griffeth vd., “A Meta-Analysis of Antecedents and Correlates of Employee Turnover:
Update, Moderator Tests, and Research Implications for The Next Millennium”, Journal of
Management, 26, 2000, s. 463.

142 Robert R. Hirschfeld vd., “Job-Content Perceptions, Performance-Reward Expentancies, and
Absenteeism Among Low-Wage Public Sector Clerical Employees”, Journal of Business and
Psychology, 16(4), 2002, s. 553.
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ayrilacaktir. Bu nedenle yaptidi ise iligkin konularda agik ve tam bilgisi olmayan

personeller isten gcikma yonelimi sergileyecektir®3,

Kurumsal faktdrlerden bir digeriyse fiziki ¢calisma sartlaridir. Personeller yer
aldiklari kurumda kendilerini rahat ve guvende hissetmiyorsa i¢erisinde bulunduklar
kurumdan ayrilmak isteyeceklerdir**. Gergeklestirilen incelemelerde isten ¢ikma
ydneliminde idareciler ve personeller arasindaki etkilesimin énem tegkil ettigi ifade
edilmistir'*®. idarecilerle saglikli bir etkilesim sahasi olusturamayan personeller
kuruma iligkin negatiflikleri daha esnetilmis bir bakis acgisiyla degerlendirecek bu sz
edilen problemlere ciddi anlamlar ylklemeyecektir. Buna ek olarak personellerin
idarecileriyle net ve saygin bir baglanti kurabilmeleri, kurumun sundugu kosullara
iliskin negatif duygularini ve rahatsizlik olugturan konulari rahatlikla belirtebilmelerini
saglamaktadir. Personelin isten ¢cikma yodneliminde kurum icerisindeki faaliyetlerin ve

personel-kurum uyusmazliginin énemi bayuktir.

St. Amoura goére (2000), isten cikma yodnelimi asagidaki unsurlarla

baglantilidir:

e Ise alma siireci esnasinda ise uygun Kisilerin ise alinmamasi, ardindan da
kisinin ise adapte olamamasi,

e Personellerin birbirlerine ve kuruma iliskin baglarinin glgclendiriimesine iligkin
incelemelerin yuratilmemesi, kurumun tamamini etkileyen gliven sorununun
yasanmasi,

e Orguticinde personelin kendini yapilandirmasina firsat ve olanak veriimemesi,
bu baglamda personelin garesizlik duygusuna kapilmasi,

e Personellerin ilgi alanlarinin is sahasiyla uyumlu olmama durumu,

e Personeller icin motivasyon kaynaklarinin tespit edilmesi ve kurumun sézu
edilen motivasyon kaynaklarina uygun adimlar atmamasi,

e Kurum icgerisinde karsilasilan problemlerde ¢dzUm merkezli bir yaklagimin
6zimsenmemesi, personellere dusuncelerinin sorulmamasi,

e Kurumun personele verdigi sozleri tutmamasi.

Yukarida da ifade edildigi gibi personellerin isten duydugu tirli mutsuzluklar
isten ¢cikma ydneliminin ortaya ¢cikmasina sebep olmaktadir. Kurumlar istenmeyen

durumlarin 6nune ge¢cmek icin turll incelemeler yaparak gereken tedbirleri almalidir.

143 Jeffrey W. Kassing vd., “Dissent Expression As An indicator Of Work Engagement And intention To
Leave”, Journal of Business Communication, 49 (3), 2012, s. 237.

144 Chan M. Hellman, “Job Satisfaction and Intent to Leave”, Journal of Social Psychology, 137(12),
1997, s. 67.

145 Mehmet Daloglu, “Turk Silahli Kuvvetlerinde is glicti Devri: Is Tatmini, Orgiitsel Bagllik ve Ayriima
Istedi Cercevesinde Bir Inceleme”, Bagkent Universitesi, Ankara, 2002, s. 15.
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2.3. ISTEN AYRILMA NIiYETININ ONEMI

Calisanlar igin, kendilerine uygun isi bulmak ne derece 6nemliyse yoneticiler
icinde ise uyumlu personeli secmek de o kadar &nemlidir. Bu ybnden
degerlendirildiginde iste ¢ikma ydneliminin énemi U¢ bashk baglaminda bir araya

gelmektedir. Bu bagliklar asagidaki gibidir:

e Iktisadi boyutta isten gikma egilimi
e Kurum agisindan isten ¢gikma egilimi

e Personel agisindan isten ¢ikma egilimi

2.3.1. Ekonomik Agidan isten Ayrilma Niyetinin Onemi

is glictiniin kurumlar ve bolgeler arasindaki degisimine ‘Emek Seyyaliyeti’ adi
verilmektedir. is glicii pazarinda talep ve arz dengesi s6z konusu degisimin
gerceklesmesini saglayan en o6nemli faktordir. Emek seyyaliyeti, ¢alistirma ve
calisma 6zgurliginidn bulundugu bir is sahasinda, emek talep ve arzinin bir araya
gelmesini ve bir denge olusturmasini saglamaktadir. S6z konusu durumun iktisadi
yap! Uzerinde pozitif roll, kendini meslekler arasi, bdlgeler arasi ve sektorler arasi

sahalarda gostermesinden kaynaklanmaktadir.

Personelin rizaslyla isten ayrilmasi, 6teki sektorler icerisinde yapilanmakta
olan kurum ya da sanayilerin gereksinimlerini giderdikleri sirece makro-iktisadi
ydonden faydal olacaktir**®. isten ¢ikma egilimi, istihdam alan sektorler, dzellikli is
gucu elde ettikleri icin yapilanma ve blyime firsati yakalayabilmektedirler. S6z
konusu durum sektériin basarili olmasina neden olmakta ve ulkenin iktisadi yapisini
canlandirmaktadir. Ote yandan, 6zellikli is giiciini kaybeden sektérler icerisinde
gerilemelerin s6z konusu olmasi da ulkenin iktisadi yapisini negatif yonli olarak

etkileyebilmektedir. Bu sebeple, bahsi gegen konuda tedbirler alinmasi gerekir4’.
2.3.2. isletme Agisindan isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Devamlilik unsuru degerlendirildiginde, s6z konusu unsurum hem kurumlar
hem de personeller igin gegerli oldugu ifade edilebilir. Buna kargin buginin kurum
yapilari géz énune alindiginda s6z konusu modelin farklilagan kosullar ile birlikte
degisiklik gosterdigi gézlemlenmektedir. Bu baglamda, orgutler icerisinde is gucu

devri cogalmakta ve kurumlarin var olma sureleri de ginden giune azalmaktadir. Bu

148 M. Serif Simsek vd., Davranis Bilimlerine Giris Orgiitlerde Davranig, Nobel Yayin Dagitim, Ankara,
2014, s. 281.

147 Elif N. Turker, Bankacilik Sektoriinde Caliganlarin Stres Dizeyi ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
lliskinin Orglte Baglilik Uzerine Etkisi, Marmara Universitesi, Istanbul, 2013, s. 87. (Yayimlanmamis
Doktora Tezi).
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sebeple, kurumlarin personellerini isletmede tutmasi 6nem teskil eden &ncelikler

arasindadir'“s.

Personel devir seviyesi yiuksek olan kurumlarda, nitelikli hizmet sunmak ve bu
hizmetin devamliligini saglamak zordur. Hizmet niteliginin yiksek seviyede tutulmasi,
dzellikle personelle olasidir. ise yeni giren personel, ise adapte olma siireci esnasinda
cogunlukla ciddi hatalar yapar. S6zi edilen hatalar, hem kuruma maddi yénden zarar
vermektedir hem de igletmenin misafirlerinin glizinde kurumu kotu gostermektedir.
Bu baglamda, isten ¢ikmalar denetim altina alinmal ve galisan devir seviyesinin

yliksek diizeylere gikmasi engellenmelidir®4®.

Kurumlarda 6zellikle is yogunlugunun oldugu zamanlarda personellerin isten
¢cikmalari kurum etkinliklerinin sekteye ugramasina, éteki personellerin daha yogun
bir bicimde calismasina sebep olacagindan, imalat ve hizmet niteliginde dusis
olacagindan misafirlerin de mutlu olmamasi durumu sdz konusu olacaktir. isten
ayrilma yéneliminin negatiflikleri oldugu kadar pozitif yénleri de bulunmaktadir. Ornek
vermek gerekilirse; Personel devri calisan degisimi yolu ile kuruma yeni kan
saglayacagindan kurum uyumunun artmasi baglaminda katkilarinin olmasi, isten

¢ikma egiliminin pozitif yonlerindendir'*°.
2.3.3. Galisan Agisindan isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Personel istemeden isinden ¢ikmak durumunda kaliyorsa ciddi kayiplarla karsi
karsiya kalabilmektedir. S6zu edilen kayiplar; maas farkliigindan kaynaklanan
kayiplar, ise yeni girerken maasin daha az olmasi, kaza yasama riskinin fazlaligi,
issizlik sigortasi, promosyon ve tatil gibi avantajlarin kaybi, yeni ise ve yeni is
sahasina uyum saglamak konularinda karsilasilan negatiflikler gibi konular
baglamindadir. isten gikma egilimi, personelin kariyerinde basarisiz olmasina neden
olabilmektedir ve bu durum kariyerinde ilerleyebilme firsatlarini da ortadan kaldirabilir.
Personel, yeni bir ise baslayamama, iktisadi problemler yasamayla kisinin ahlistigi
sosyal cevreden ve iktisadi yapidan uzaklasma gibi negatif durumlara maruz
kalabilir'®l. Personellerin iste gikma egilim; isin bireye uygun olmadigi durumlarda,
medeni hal, igin zorlugu, yas, maasin disukligu, is sahasinin uzakligi gibi

sebeplerden kaynakli oraya gikabilir. isten giktiktan sonra kigi bagka bir ise girmekte

148 Tlirker, a.g.e., s. 67.

149 Muharrem Tuna, “Personel Devir Orani Analizi: Ankara’da Yer Alan Yildizli Otel isletmelerinde Bir
Uygulama”, Anatolia: Turizm Arastirmalan Dergisi, 18 (1), 2007, s. 47.

150 Arzu Cakinberk vd., “Otel isletmelerinde insan Kaynaklar Agisindan isgéren Devir Hizinin Analizi:
Kapadokya Bélgesi Ornegi”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 10 (36), 2011, s. 256.

151 Cakinberk vd., a.g.e., s. 256.
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zorlanabilir veya buldugu ise adapte olamayabilir. Bu durumlarda bireyin motivasyonu

Uzerinde rol oynayacak ve verimini dislrecektir.*>2,
2.4. ISTEN AYRILMA NiYETINi ETKILEYEN FAKTORLER
2.4.1. Psikolojik Faktorler

Calisanlarin isi birakmalari genellikle calisilan ortamdaki stres faktorleri
dogrultusunda psikolojilerinde meydana gelen bozulmalarla iligkili bicimde ele
alinmaktadir’®3. Yogun baski ve stres unsurlari barindiran iglerde galisanlar daha az
stresli ve yorucu bir isi tercih edebilmekte ve bu dogrultuda halihazirda yaptiklari isten
ayrilabilmektedirler. Isten ayrima niyetiyle ise devam eden calisanlarin
performanslarinda belirgin bir diisiis gézlemlenmektedir. Jackofsky** géreve yonelik
ortaya konan performansla isi birakma niyetinin belirgin iligkisine vurgu
yapmaktadir’>®. ise endekslenmis psikolojiye dayali unsurlar stresin, tilkenmisligin ve
yorgunlugun temelinde yer alarak isi birakma niyetinin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir. Calisma ortaminin iyilestirimesi, adil bir 6dil ve ceza sisteminin
uygulanmasi, hiyerarsik yapinin yenilenmesi, érgitsel iletisim kanallarinin ¢ok boyutlu
bicimde tasarlanmasi gibi galisan bazl iyilestirmeler kimi zaman isi birakma niyetinin
engelleyicisi konumuna erisebilmekte ve catismalarin azalmasina da katki
saglayabilmektedir. Yonetimdeki degisiklikler sebebiyle yasanan is ortami itibariyle bir
dizi uyumsuzlugun ortaya ¢ikmasi durumunda geleneksel uygulamalarin devam
ettirilerek ise ydnelik baghligin artinimasi 6nemli hususlar olarak 6n plana
cikmaktadir. Ote vyandan calisanlarin kararlara katiliminin  saglanmamasi,
pasiflestirme adimlari atiimasi, vyildirici politikalar benimsenmesi, calisanlarin
kisiligiyle ortismeyen ve toplumsal statilerini zedeleyecek goérevler verilmesi,
psikolojik taciz (mobbing) gibi uygulamalar ¢alisanlarin isten ayriimasini zorunlu hale

getirmektedir.
2.4.2. Bireysel Faktorler

isi birakmaya yénelik niyetin cok sayida bireysel faktdrden etkilendigi
bilinmektedir. Arnold ve Feldman'®®, nifusa dayali parametrelerin, goreve iligkin
zaman kisitlamalarinin, beceri, yetenek ve stati itibariyle géreve uyumsuzlugun, farkli

kurumda calisma avantajinin isi birakmaya yonelik niyet icin belirleyici nitelikler

152 Cakinberk vd., a.g.e., s. 256.

153 Kenneth Mcbey ve Leonard Karakowsky, “Examining Soyrces of Influence on Employee Turnover in
the Part-Time Work Contest’, Career Development International, 2001, 6 (1), s. 29.

154 Ellen Jackofsky, “Turnover and Job Performance: An Integrated Process Model’, Academy of
Management Review, 1984, 9 (1), s.74.

155 Jackofsky, a.g.e., s. 74.

156 Hugh Arnold ve Daniel Felmand, “A Multivariate Analysis of the Dederminants of job Turnover”,
Journal of Applied Psychology, 1982, 67 (3), s. 350.
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oldugunu ileri slirmektedirler'®’. Evlilik sonrasi dénemde cgalisanlarin bu niyetinde
artis gorulirken daha 6nce calismadigi halde evlilik sonrasi ¢alismak durumunda
kalan calisanlarin isi birakma niyetleri olmadigi soylenebilmektedir'®®. Belli yas
gruplarinin calistigi ve kimi zaman sartlarin zorlayici nitelikte oldugu islerde
¢alisanlarin yasa bagl olarak isi birakma niyetlerinin azaldid1 distincesi genel kabul
gbrmektedir’>®. Cinsiyetin de ise yonelik tercihlerde belirleyici bir unsur olmasi isi
birakma niyetinde cinsiyete dayali bir dizi uyumsuzlugun tetikleyici bir nitelik

ustlenmesine neden olmaktadir.

Halihazirda calisilan kuruma ydnelik ortaya konan bazi sikayetler egitime
iliskin gelisim itibariyle bir dizi parametrenin g6z dninde bulundurulmasini gerekir.
Brief ve Aldag’a gore alinan egitimin kapsamiyla paralel olarak isi birakma niyetinde
de artis oldugu® sdylenebilmektedirst. Ote yandan ¢aligilan siirenin artmasiyla, isi
birakma niyetinin ters orantili bir gérinime sahip olmasi, ¢alisanlar verdikleri emek
neticesinde elde edecekleri kazanci kaybetmek istememeleri uzun sureler ve yogun
bicimde calistiklarinda ise daha ¢ok baglanmalarini saglamaktadir. Steers’e gore
calismayla gegen slrenin uzamasi isi birakma niyetini azaltmaktadir'®2. Mobley’e
gére isi birakma niyetini calisma hayatinda yeni olanlar eski ¢alisanlara oranla daha
fazla ortaya koymaktadirlari®®, Spencer ve Steers ise ise iliskin edinilen tecriibenin isi
birakma niyetiyle iligkili bicimde ele alinmasi gerektigini savunmaktadirlar. Kisisel
nitelikler ve kisilik 6zellikleri de isi birakma niyetinde etkili hususlar olarak 6n plana

¢cikmaktadir.
2.4.3. Orgiitsel Faktorler

Orglt yapisi, Ucretlendirme diizeyi, kurumsallasma derecesi, uzmanlasma
duzeyi, egitim ve gelistirme sistemleri, yonetsel kadro genisligi, kontrol alani gibi
nedenler orgute bagli unsurlar olarak isi birakma niyeti Uzerinde belirleyici
olmaktadirlar. Orgitlerin daha fazla esneklik kazanmak adina kiiglilme karari almalari
kadrolu c¢alisanlarin yaninda yedek bir c¢alisan Kkitlesi barindirma egilimi

gostermelerine neden olmaktadir'®. Bu sekilde hiyerarsik yapilarini ve kontrol

157 Arnold ve Felmand, a.g.e., s. 350.

158 John L. Cotton ve Jeffrey M.Tuttle, “Employee Turnover: A Meta-Analysis and Review with
Implications for Research”, The Academy of Management Review, 1986, 11 (1), s. 55.

159 James Price, The Study of Turnover, Jowa State Univercity Press, Ames, 1977, s. 41.

160 Arthur Brief ve Ramon Aldag, “Antecedents of Organizational Commitment Among Hospital Nurse”,
Work and Occupations, 1980, 7 (2), s.220.

161 Brief ve Aldag, a.g.e., s. 220.

162 Richard Steers, “Antecedents amd Outcomes of Organizational Commitment”, Administtative
Science Quarterly, 1977, (22), s. 46-56.

163 william H. Mobley, Employee Turnover: Causes, Consequences, and Control, Reading, MA.,
Addison-Wesley, 1982, s. 82.

164 Ozlem Cakir, “ Isini Kaybetme Kaygisi: is Giivencesizligi’, Calisma ve Toplum, 2007, 1 (12), s. 123.
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alanlarini net bigimde belirleyerek rol ¢catismalarinin 6nune gecen orgutlerde yedek
calisanlar daha az baghlik davranigi ve isi birakma niyeti sergilemektedirler. Elloy ve
arkadaglar tarafindan yapilan ¢alismada tcretlendirme sisteminin érgatsel baglilikla
ters orantil olarak iligkili oldugu ifade edilmektedir. Ucrette meydana gelen artis
orgltsel baghhgi azaltmakta ve isi birakma niyetini beslemektedir®®>. Ote yandan
mobbing uygulanan galisanlar yiuksek Ucretlerde dahi isi birakma niyeti sergileyerek
orgltsel bagliliklarini yitirmektedirler. Orgutsel hedeflerin ulasilamayacak kadar zor
ve yonetimin baskici anlayisi ¢alisanlari farkl isler aramaya itmekte ve yonetimde bu
tip bir anlayisin benimsenmesi catisma ve anlasmazliklarin artmasina sebep
olmaktadir. Bu yapinin goézlendigi orgutlerde ¢ogu zaman kayirmaciigin da
gbzlemlenmesi profesyonellesmemis yonetim anlayisinin bir tezahlri bigiminde

degerlendiriimektedir.
2.5. ISTEN AYRILMA NiYETININ SONUGLARI

Orgutler yapilari itibariyle isi birakma niyetinden gesitli bigimlerde
etkilenebilmektedirler. Bu etkilerin basinda stres gelmekte, érgltlerde ve ¢alisanlarda
strese iliskin unsurlar bir dizi olumsuzlugu beraberinde getirmektedir. Calisanlar
tarafindan ortaya konan isi birakma niyetin tim 6rglitsel kademeleri etkileyerek stresli
bir yapinin olusmasina neden olmaktadir'®®. Chang’e gére®’, orgltsel yukumltlikleri
uygulamamak galisanlar nezdinde is baglihgini azaltmaktadir. Neticede calisanlarin
farkl bir iste calismaya yonelik giristikleri arayis orgitler acisinda bir dizi maliyet

unsurunu beraberinde getirmektedir.

Orgltsel politikalarin  kisa sireler itibariyle belilenmesi  gelecekte
karsilasilacak firsatlarin degerlendirilememesi ve tehditlerle micadele edilememesi
gibi bir dizi riski beraberinde getirmektedir. Piyasanin rekabete dayali igleyisi her
konuda oldugu gibi nitelikli ¢alisanlarin istihdaminda da rekabetin ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir'®®. istenen niteliklere, bilgi ve becerilere sahip calisanlari bulmak
icin oOrgutler nezdinde ortaya konan c¢aba deder tasiyan bir varligin orgute
kazandiriimasi amacina yonelik bicimde hem farkl musterilerin hem farkh ¢alisanlarin

ve yeni ortaklarin istihdam edilen galisanla birlikte kazanilmasi hedeflenmektedir?®®.

165 David Elloy vd, “Multidimensional Mapping of the Correlates of Job Involvement”, Canadian Journal
of Behavioral Science, 1995, 27 (1), 43-57.

166 Sandra H. Grigg, The Impact of Job Satisfaction, Organizational Commitment, and Intent to Leave on
Employee Retention: An Investigation Within the Child Care Industry, Capella University, USA, 2009, s.
38. (Yayimlanmamis Doktora Tezi).

167 George Cheney, “On various and changing meanings of organizational membership: A field study of
organizational identification”, Communication Monographs, 1983, (50), s.344.

168 Gregory G. Dess ve Jason, D. Shaw, “Voluntary turnover, social capital, and organizational
performance”, Academy of Management Review, 2001, 26 (3), s. 453.

169 Dess ve Jason, a.g.e., S. 452.
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Ote yandan 6rglt calisanlarinin érgiti terk etmeye yoénelik istegi ekip arkadaslarini
da etkileyebilmekte ve kimi zaman farkli bir is arayisina girisen belli gruplar érguttn
gelecegine yonelik bir tehdit niteligine blirinmektedir. Mulki ve arkadaslari yaptiklari
calismadal”® calisanlardan bazilarinin ekipteki diger Uyelerle kurduklari kuvvetli
bagdlar ekip Uyelerinin ise yonelik baglilik ve sadakatleri Gzerinde belirleyici olmakta
ve bu calisanlar tarafindan sergilenen isi birakma niyeti eyleme doénustiginde
orgltin ¢ok sayida calisanini kaybetmesi olanakli hale gelmektedir. Bu durumu g6z
onlinde bulunduran Grigg'e gore!’ isi birakma niyetinde gogu zaman planl bir
davranisin etkileri gézlemlenebilmekte ve o6rgltsel kosullarin iyilestiriimesi ile bu

niyetin azalmasi saglanabilmektedir.

Muchinsky ve Morrow’a goére caliglarin isten ayrilma niyetini azaltacak
Onlemler arasinda kurumsallasma dizeyinin artiriimasi, yonetimde katihmci bir
anlayisin benimsenmesi, bigimsel bir yapinin hayata geciriimesi, 6dil ve ceza
sistemlerinde adaletli davraniimasi gibi nitelikler bulunmaktadir. isi birakma niyeti
ortaya koydugu sonuglar itibariyle bordroda gézlenen maliyetlerin azalmasini
saglamakta ancak yoOnetsel dizlemde cesitli maliyet kalemlerini artirmaktadir.
Muchinsky ve Morrow 6rgitin verimlilik dizeyini disiren en temel unsurun
¢alisanlarin isi birakma niyetleri oldugunu vurgulamaktadirlar. Bu dogrultuda atacagi
adimlar bir dizi strateji dahilinde planlayan drgutlerin bu niyeti ortaya ¢ikaran kosullari

degistirme ve Orgutsel stiregleri sirekli bigimde iyilestirme olanagi bulunmaktadirt’2,
2.6. ISTEN AYRILMA NiYETININ ONLENMESI

Kurum idarecileri isten ¢ikma yonelimini azaltmaya iliskin politikalar
yapllandirmaya calismaktadir. idarecilerin en cok dikkat etmesi gereken nokta
calisanlarin isten c¢ilkma yoénelimini minimum seviyede tutmak icin belirlenen
politikalarin personelleri ayriimaya yonlendiren problemlerle orttisiyor olmasidir’,
Kimi idareciler iste ¢ikma tavrinin 6nune gecgebilmek i¢in personellerine yapilanma
olanagi, isletmede ylUkselme imkani ve c¢alisma kosullarinin iyilestiriimesi gibi

olanaklar sunmaktadirlar. Uzmanlarin isten ¢ikma egilimlerinin hayata gegirilmesini

169 Dess ve Jason, a.g.e., s. 452.

170 Grigg, a.g.e., s. 40.

171 Grigg, a.g.e., s. 40.

172 paul M. Muchinsky ve Porch Morrow, "A Multidisciplinary Model of Voluntary Employee Turnover",
Journal of Vocational Behavior, 17, 1980, 263-290.

178 Henry Ongori, “A review of the literatlire on employee turnover”, African Journal Of Business
Management, June, 2007, s. 51.
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engellemeye iliskin dislncesiyse; terfi ve Ucret gibi etmenlerde adil stratejilerin

6zimsenmesi yonlindedir'’™.

isten ¢ikma yénelimi tavirlarinin belli bir diizeyde kalmasi igin; personellerin
motivasyonlarini ytkseltici tavirlarin 6ziimsenmesi, personelin kuruma ait oldugunun
hissettiriimesi, maas ve arti 6demeler konusunda personelinin doyum noktasina
ulastinimasi, ¢alisma kosullarinin iyilestiriimesi, sosyal imkanlara édnem verilmesi,
odiul ve terfi sistemlerinin adaletli bir sekilde ydnetilmesi, personellere degerli
olduklarinin hissettirilmesi, personellerin bireysel yapilanmalarina énem verilmesi,
birey kaynaklari idaresinde personel merkezli politikalara yer verilmesi, bos olan
pozisyona uygun personeli segecek bir insan kaynaklari yapisinin kurulmasi, sosyal
glvenlik haklarinin dnemsenmesi, personellerin isten ¢ikma egilimi géstermelerine
neden olan sorunlarin belirlenmesi, personellerin becerilerine uygun etkinliklere yer
verilmesi, maas harici motivasyon araclarinin kullaniimasi, verilen sdzlerin tutulmasi

gibi faktorlerin idareciler tarafindan dikkate alinmasi gerekmektedir'’.

174 Adem Giivercin, isletmelerde is Sagligi ve Givenligi Uygulamalarinin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisi: Tekstil Sektoriinde Bir Aragtirma, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Sakarya, 2015,
s. 55. (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

175 Guvercin, a.g.e., s. 56.
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UGUNCU BOLUM
ORGUTSEL GUVEN KAVRAMI
3.1. GRGUTSEL GUVENIN TANIMI VE GELISIMi

Guvene iliskin kavramsal tartismalar érgutler dizeyinde de 6énemli bir yer
tutmaktadir. Orgutsel gliveni saglamaya yoénelik girisimler kiiresel gapta gok sayida
isletmenin c¢esitli bigcimlerdeki uygulamalari dogrultusunda basariya giden dnemli bir

yol olarak ele alinmaktadir®’®.

Belirlenen hedefler dogrultusunda faaliyetlerini surduren igletmelerin daha
seffaf olabilmeleri ve cesur adimlar atabilmeleri igin 6rgltsel guven kavraminin

gereklerini yerine getirmeleri kaginilmaz bir zorunluluk olarak 6n plana gikmaktadirt’’.

Gulvenin kisiler ve orgutler nezdinde olugabilen niteligi bir dizi ayrimi
beraberinde getirmektedir. Luman kisisel anlamda kullanilan giivene iliskin kavramsal
cercevenin tek ve duruma goére degiskenlik gdsteren yapisindan bahsetmektedir.
Orgiutler nezdinde glvenin temeli kurumsal gerekliliklere dayanmaktadir.
Nooderhaven’e gére bu kavram orgit kimliginin yansimasi niteligindedir. Orgt
blyUkliginin artmasiyla yonetimden calisanlara dogru bir yol izleyen o6rgitsel
guvenin orgit kiltiriyle 6zdeslesen bir anlayisi temsil ettigi ifade edilebilmektedir’s.
Zaheer ve digerleri kisisel baglamda glvenin érgltler nezdindeki anlaminin benzer
ancak farkli kavramlar dahilinde ifade edilebilen bir yapisi oldugundan
bahsetmektedir. Bu durum Kkisilerin duyduklari gliveni ydneticiler veya o6rgutler

itibariyle farklilastirmaktadir’.

Kisisel ve orgutsel iliskilerde glivene yodnelik baglarin kuvvetlenmesi iliskiler
Uzerinde de belirleyici bir etki yaratmaktadir. Bu kavramla iletisime yonelik olanaklar
artmakta ve bilgi akisi sureklilik kazanarak uyusmazliklarin ve anlasmazliklarin
giderilmesinde etkili bir nitelige sahip olunmaktadir. Glvenin artmasiyla birlikte
orgutsel baglihk ve sadakatin de artmasi olanakli hale gelmektedir. Grup Uyelerinin
birbirlerine karsi guven duymasi iligkilerde rahathdr ve iletisimde surekliligi

beraberinde getirmektedir®.

176 Muhsin Halis vd, “Orgiitsel Giivenin Belirleyici Faktérleri ve Bankacilik Sektériinde Bir Uygulama’.
Sosyal Bilimler Dergisi, 2007, (17), s. 188.

177 Mehmet M. Arslan, “Teknik ve Endiistri Meslek Lisesi Ogretmenlerinin Orgiitsel Giiven Algilarr”,
Egitimde Kuram ve Uygulama Dergisi, 2009, 5 (2), s. 276.

178 Niels G. Nooderhaven. Trust and interfirm relations. European Association for Evolutionary Political
Economy Conference sunulan bildiri, 1992.

179 Nigar Demircan ve Adnan Ceylan, “Orgiitsel giiven kavrami: Nedenleri ve sonuglar”, Yénetim ve
Ekonomi Dergisi, 2003, 10 (2), s. 142.

180 Tyncer Asunakutlu, “Orgiitsel Giivenin Olusturulmasina iliskin Unsurlar ve Bir Degerlendirme”, Mugla
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2002 Giiz, (9), s. 3.
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Mishra ve Morrisey guveni tim iligkilerde farkli bigimlerde yer alan kapsayici
bir kavram olarak tanimlamaktadirlar. Birbirine guvenen insanlarin birlikteligi daha
uzun soluklu olmakta iliskilerde devamlilik saglanabilmektedir. Orgiitlerde giivene
dayali anlayisin benimsenmesi ¢alisanlara yonelik destek ve dayanisma duygusunu
beraberinde getirmektedir. Bdylece c¢alisanlarin motivasyonu artmakta ve orgite
baghlik gelistirmeleri saglanmaktadir. Orgutler glivene dayall bir ortam insa ederek
calisanlarin sirekli iletisim igerisinde olabilmelerine olanak saglayarak seffaf bir

yaplyla birlikte dayanisma temelli arkadasliklarin olusmasini saglamaktadirlart?,

Gulvenin tanimina iligkin ortaya ¢ikan dusunsel farkliliklar érgutsel guvenin
tanimina iligskin de benzer farklliklari meydana getirmektedir. Ancak artan rekabetle
birlikte degisen teknoloji ve finansal nitelikler itibariyle érgutlere dinamizm kazandiran
glven kavramina yonelik bir gerekliik genel kabul gérmis bir zeminde ele

alinmaktadir®2,

Beklentilerin karsilanmasi, ¢atismalarin azaltiimasi, motivasyonunun en Ust
dizeye cikarilmasi gibi amaglar dogrultusunda sekillenen ve o6rgitlerin gelecege
yonelik stratejilerinde 6nemli bir gereklilik olarak 6n plana ¢ikan givene dayal
etkilesim bicimlerinin hiyerarsinin ve burokratik kademelerin belirginligini azaltarak
kaynasma ve dayanismayi ortaya cikaran etkili bir nitelik seklinde benimsenmesi
orgutler nezdinde iliski bigimleri, is bélimleri, uzmanlasma, kurumsallasma gibi bir dizi
niteligin hayata gecirilmesiyle ilgili bir bakis agisi dahilinde ele alinmaktadir. Bu
dogrultuda orgutlerin calisanlari glivene dayali bicimde ve yalnizca gérev odakli bir
anlayisa dayanmaksizin her kademe igin gereksinim duyulan nitelikleri saglamasi
gelecege yonelik bir yatirrm oldugu kadar calisanlarin 6rgitsel baglihga sahip

olabilmelerinin de temel sarti bigiminde degerlendirilmektedirs3,
3.2. ORGUTSEL GUVEN MODELLERI
3.2.1. Mishra'nin Modeli

Guveni anlamak ve tanimlamak dogrultusunda yapilan c¢alismalarda bu
kavramin yapisal nitelikleri itibariyle iletisim odakli, dinamizm temelli ve farkli boyutlari
bulunan niteliklere sahip oldugu belirlenmistir. Mishra tarafindan gelistirilen givene

iliskin modelde birgcok yonuyle desteklenen dort boyuttan bahsedilmektedir. Bu

181 Derya E. Ozler vd., “Orgiitlerde Sinizm Giivensizlikle Mi Bulasir?”, Organizasyon ve Yénetim
Bilimleri Dergisi, 2010, 2 (2), s. 51.

182 Feyza Tagkin ve Rosan Dilek, “Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Baglilik Uzerine Bir Alan Arastirmasi”,
Organizasyon ve Yénetim Bilimleri Dergisi, 2010, 2 (1), s. 38.

183 Serap Durukan vd., “Hacettepe Universitesi Erigkin Hastanesinde Calisan Hemsirelerin Orgiitsel
Giiven, Giiglendirme ve Baglilik Diizeylerinin Belilenmesi”, Siileyman Demirel Universitesi iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2010, 15 (3), s. 415.
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boyutlar, givenilirlik, aciklik, ilgililik ve yeterliliktir. Ayrica iletisime ve ise iliskin tatmine
dayal farkl bir boyutun da bulundugu belirtiimekte ve bu boyut 6zdeslesme biciminde
ifade edilmektedir. Ozdeslesme boyutu érgltteki tyelerin érglitsel hedefler, degerler,
ilkeler ve inanglar dogrultusunda birleserek faaliyetlerini dayanisma temelinde
surdirmelerini kapsamaktadir. Cok sayida arastirmacinin 6érgitler nezdinde given
ortaminin yaratiimasi yonunde ortaya koydugu bir dizi gereklilik galisanlarin birlikte
basarma gldusuyle harekete ge¢cmelerine dayali bir perspektifte ele alinarak yaratilan
kalturin esnek bir nitelik kazanmasinin givene dayali bir yapinin ingasinda etkili

olacagi savunulmaktadirs,

Mishra tarafindan o6rgitte guveni ortaya koyan ilk boyut yeterlilik olarak
tanimlanmaktadir. Yeterliligin yalnizca liderlerle iligkili bir nitelik bi¢iminde
sinirlanmamasi rekabete yonelik bir girisim ve surdurulebilirligin saglanmasinda etkili
bir nitelik olarak benimsenmesini gerektirmektedir’®®. Degisen pazar kosullari ve
teknolojideki yeniliklere ayak uydurabilmenin bir 6l¢isi olarak 6n plana gikan yeterlilik
uretimde, finansmanda, pazarlamada ve insan kaynaklarinda gereksinim duyulan
bazi yeteneklerin kazanilmasi ve de@er yaratacak bicimde kullaniimasini ifade
etmektedir®®. Orgitte glvenin saglanmasinda yeterlilige dayali bir anlayisin
benimsenmesi c¢alisanlar tarafindan lidere ydnelik gelistirilen inang ve is birligi
duygusunu da bir dizi slire¢ dahilinde olusturarak lidere yodnelik benimsenen
davranigsal kaliplari ve bu dogrultuda 6érgutsel kilttrle birlikte yénetsel bigimlerin de
belirleyicisi haline gelmektedir®’. Mishra®® tarafindan olusturulan bu modelde giiven
kazanmak icin dort farkh boyutla ifade edilen davranissal bigimlerin benimsenmesine
bagh bicimde ortaya cikmaktadir. Bu boyutlarin sahip olduklari yapisal unsurlar
dahilinde yalnizca kisilerle degil orgitlerle de guvene dayal iligkiler gelistirmek
olanakli hale gelmektedir. Mishra tarafindan yeterlige, acikliga, ilgili olmaya ve
guvenilirlige bagli nitelikler dahilinde ifade edilen bu boyutlarin farkli yapisal unsurlari
dahilinde ve sistematik bicimde benimsenmeleri givene dayali iliskilerde belirleyiciligi
on plana ¢ikarmaktadir. GUnumuzde 6rgutsel iliskilerde glivene dayali anlayisin insa
edilmesi yalniz liderler eliyle gerceklesebilen ve ydnetimde yalin bir anlayisin

benimsenmesiyle sinirlandirilamayan bir nitelige sahip olup hem caligan iligskileri hem

184 Zalabak, P. Shockley vd., “Organizational Trust: What It Means, Why It Matters”, Organization
Development Journal, 2000, (18), s. 35.

185 Shockley vd., a.g.e., s. 37.

186 Clayton M. Christensen, The innovator’s dilemma: When new Technologies cause great firms
to fail, MA: Harvard Busines School Press, Boston, 1997, s. 21.

187 Louis B. Barnes, “Managing the paradox of organizational trust’, Harward Business Review, 1973
March, s. 109.

188 Aneil K. Mishra, “Organizational Responses to Crisis: the Role of Trust”, Roderick M Kramer ve
Rom T.Tyler (Der), Trust in Organizations: Frontiers of Theory and Research, sage Publications,
London, 1996, s. 114-139.
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de bir dizi insani niteligin hayata geciriimesine yonelik bir gereklilik dahilinde ele

alinmaktadir.

Yeterlilik boyutunda g¢alisanlar tarafindan lidere yoénelik inang ve paylasimlar
da On plana c¢ikmaktadir. Bu nitelikler yalnizca liderle sinirli bir anlayis dahilinde
degerlendiriimemekte, tim ydnetsel kademeler ve ¢alisan iligkileri itibariyle de gegerli
bir yaklagimi ortaya koymaktadir'®. Mishra tarafindan ortaya konan yaklagimda bir
diger boyut acikliktir. Orgutler nezdinde agikhgin dirustlige ve glvene dayall bir

anlayisin hayata gegirilmesini kapsamaktadir?®,

Liderlikten baglayarak her kademede olmasi beklenen bu nitelik érgitsel
hedeflerin gerceklestiriimesi adina énemli bir gérev Gstlenmektedir. Ellis ve Shockley-
Zalabak agikligin bilginin paylasimiyla sinirlandirlamayacagini fakat liderin bu
konudaki ¢abasinin énemli bir gosterge oldugunu ifade etmektedirler. Samimiyetin
dayanisma ve agiklikla birlesmesiyle kavramsal olarak ilginin ortaya ¢ikmasi s6z
konusu olur. Bu boyutun en belirgin 6zelligi liderin takipgilerine yonelik bir ilgisinin
takipgiler tarafindan algilanmasidir. Cummings ve Bromiley ilginin bir tarafin savunma
yetisini kaybetmesi dahilinde karsi taraftan cikar saglamaya yénelik bir girisimin
sergilemeyecegine yonelik bir ispat niteligi tasidigini vurgulamaktadir. Mishra’ya gore
ilgi ekip Uyelerinin davranigsal niteliklerinde gézlemlenen ve yetenek ve becerilerin
disinda kalan bir dizi eksikligin digerleri tarafindan kapatilmasi, eksikliklerin iligkisel
ve gorevsel baglamda grubun diger Uyeleri tarafindan giderilmesi seklinde
tanimlamaktadir!®®, Bu boyutta davraniglarin tutarhligi ve guvenilirligi 6nem
kazanmaktadir. Tutarsizhigin ve uyumsuzlugun olusmasi neticesinde glven
azalmaktadir. Davraniglardaki glvene ve iliski bicimlerindeki tutarliligin orgutler
nezdinde uyumlu bir etkilesim yaratmaya yénelik etkisinden bahsedilmektedir. Ote
yandan kisisel iletisimde olusan aksakliklarin gideriimesi ve drgutteki guvene yonelik
yapinin insasi verimliligi artiracak etkileri itibariyle ¢alisanlarin ise yonelik memnuniyet
ve bagdlilik kazanmalarinda o6nemli bir goérev Ustlenmektedir. Guvenilirligin ve
tutarhiligin ortaya koyduklari etkiler itibariyle hem musteriler hem tedarikgiler hem de
ortaklar nezdinde deQer vyaratacak unsurlar Uzerinde belirleyici olduklari
gorilmektedir. Ozdeslesme boyutunda ise kisinin drgltsel ve toplumsal gérevlerinin
uyumlu bir etkilesim dahilinde ele alinmasina yonelik butinsel bir yaklasim ortaya
konmaktadir. Orgiti olugturan bireylerin drgitle yapisal anlamda 6zdeglesmeleri elde

edilen guvenin ve yuksek performansin gdstergesi bigciminde tezahir etmektedir.

189 Barnes, a.g.e., s. 109.

19 John J. Gabarro, The Dynamics of Taking Charge, Harvard Business School Press, Boston, 1987,
s. 14.

191 T{iz(in, a.g.e., s. 110.
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Ozdeslesme diizeyinin digiik olmasi ise verimliligi azaltmakta ve giivenin

kaybolmasiyla birlikte yabancilagsmaya neden olmaktadir.
3.2.2. Bromiley ve Cummings'in Modeli

Bromiley ve Cummings’in gliven modeli érgitlerde gilvene dayali anlayisa
iliskin ortaya konan bir diger modeldir. Model glveni kigisel ve érgltsel olmak lzere
iki farkli yapida ele almaktadir. Kisisel givende kisiler arasi iligkiler ve davranigsal
kaliplar dahilinde belirgin hale gelen beklentiler s6z konusuyken &rgutsel giivende
calisanlar tarafindan edinilmis bilgi, beceri ve yeteneklerin c¢esitli bigimlerde
algilanmasi Uzerinde durulmaktadir!®?, Bromiley ve Cummings!®®'e goére glven
kisilerin veya gruplari farkli kisi veya gruplar Gzerinde yarattigi inanca ve beklentilere
yonelik degerlerden ibarettir. Orgitler ve kigiler arasi iliskilerde &nceliklerin
belirlenmesi ve atillacak adimlarin tasarlanmasi bigiminde ele alinan glivene dayali
gelisimin takip edilmesiyle rasyonel niteliklerin 6tesine gegen ve daha uretken hale
gelen yapilarin ingasi s6z konusu olmaktadir. Bromiley ve Cummings*®* bireylerin bu
kriterler dogrultusunda ya razi olmaya yonelik girisimler sergileyeceklerini ve pasif
bicimde ydnetsel vizyonu kabul edeceklerini ya da kendi fikirleri ve sahip olduklari
anlayis ekseninde uyumlu bir etkilesim meydana getirecek bigcimde yénetsel slreglere
ortaklik edeceklerini ifade etmektedirler. Bromiley ve Cummings® giiven kazanmaya
yonelik davraniglarin farkh bigimlerde ortaya kondugunu ve ¢ikar saglamaya iligkin
girisimlerin niceliksel ifadelerinin givene dayal etkilesim Uzerinde en o6nemli

belirleyici oldugunu vurgulamaktadirlar®®,

Guvenin anlasma temeline dayanmayan ve yazil bicimde ifade edilemeyen
bir nitelik tasimasi itibariyle karsilikli niyet ve durustlik temelinde bir anlayisa tekabdil
ettigi gorulmektedir. Firsatgci yaklasimlardan kaginmak ve bencilce girisimlerde
bulunmamak guvenin ingsasina yonelik atilacak onemli adimlari teskil etmektedir.
Durustlugun yalnizca davranigsal boyutta degil gorevlere yonelik ortaya konan
performansin niteligi itibariyle de hedefler nezdinde kabul edilen adil bir rekabetin yapi
ve nitelikler dahilinde orgutsel gereksinimlere yanit verecek bicimde organize
edilmesiyle iligkili bicimde ele alinmasini saglamaktadir. Bu dogrultuda davraniglarda

guvenilirligin yalnizca s6zlu bigimde ifade edilen niteliklerle degil durastlGgun farkh

192 T{jz(in, a.g.e., s. 93.

193 Philip Bromiley ve Larry L. Cummings, The Organizational Trust Inventory (OTI), Roderick Kramer ve
Tom Tyler (Der.), Trust in Organizations, Thousand Oaks: Sage, 1996, s. 302-319.

194 Bromiley ve Cummings, a.g.e., s. 302.

195 Bromiley ve Cummings, a.g.e., s. 302.

19 T{iz(in, a.g.e., s. 112.
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boyutlari ve ayni zamanda tutarli yaklagsimlarin kesisimi sonucunda var olacagi

soOylenebilmektedirt®’.
3.2.3. Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd Giiven Modeli

Mishra tarafindan ortaya konan modelde acikliga, yeterlige, ilgili olmaya ve
guvenilirlige ilaveten iletisimi ve ise iliskin memnuniyeti ekleyen Shockley-Zalabak
Ellis ve Winograd'®® bes numarali boyutu ise 6zdeslesme seklinde ifade etmektedirler.
Kurumsal hedeflerin, vizyonun ve inancin bir kesisimi olarak dn plana ¢ikan unsurlarin
birbirleriyle  6rtisme  dizeyi 06zdeslesme niteliksel bir ifadesi bigiminde
degerlendirilebilmektedir. Bu kavramsal cergevede kurumsal hedeflerle uyumun
ortaya ¢ikmasina ydnelik girisimler birligin ve beraberligin saglanmasi dogrultusunda
atilan adimlarin iliskisel baglamdaki etkileri olarak degerlendiriimektedir'®®. Shockley-
Zalabak Ellis ve Winograd®® ¢rgltlerde glivene dayali anlayisin 6lgimlenmesi amaci
tasimaktadirlar. Bu dogrultuda Mishra’nin gelistirdigi modele iliskin bir dizi 6zellik
genisletilerek kurumsal hedeflerin g¢alisanlarla uyumlu hale getiriimesi ve calisan
niteliklerine uygun gorev ve sureclerin tasarlanmasi dahilinde glvenin algisal agidan
Olcimlenmesi olanakli hale gelmektedir. Modele gdre, bilginin akisi ve o6rgitsel
sureglere uyarlanmasina yonelik bir dizi girisimi ifade eden ve ¢alisanlarin dirust ve
tutarli davraniglar ortaya koymalarini kapsayan agikliga yonelik ilkesel yaklagimlar
iletisime ve ise iliskin memnuniyete dayall sireglerin insasinda belirleyici bir etki

yaratmaktadir.
3.2.4. Mayer, Davis ve Schoorman’in Modeli

Guvene iligskin yaklagsimlarin temelinde gliven kazanan tarafin bulunmasi
Mayer ve arkadaslari tarafindan olusturulan modelde bir ayrimin ortaya konmasini
saglayarak her iki tarafin da dahil oldugu bir ayrima gidilmistir. Buna gére glivenmekte
olan taraf barindirdi§i edilimler itibariyle incelenirken given kazanan taraf

guvenilirlige iliskin nitelikleri dahilinde incelenmektedir?°®.

Modelde bahseden egilimleri kisiler arasi etkilesim neticesinde giuvene dayall
yaklagimlari belirleyen istekliligin olusturdugu gériilmektedir. Ote yandan dayanisma,

yeterli ve ilgili olma ile durustligun bir dizi ayrim dahilinde kavramsal bigcimde

197 T(iz(in, a.g.e., s. 111.

198 Shockley vd., a.g.e., s. 37.

199 Cheney, a.g.e., s. 350.

200 Shockley vd., a.g.e., s. 130.

201 Emrah Tokgdz, Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Arasindaki
iliski, Balikesir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Balikesir, 2012, s. 22 (Yayimlanmis Yiiksek
Lisans Tezi).

53



farklilasmalari glvene yonelik egilimler Gzerinde belirleyici bir nitelik olarak 6n plana

¢ikmaktadir?®?,

Calisanlar tarafindan sahip olunan beceri ve yeteneklerin bir konuya ya da
alana yonelik ustaliga tekabul ettigini dne siren bu modelde yardimseverlik insanlara
yonelik yapilan karsiliksiz iyilikler, dogruluk ise kigiler arasi iligkilerde tutarh ve inancli
bir dizi yaklagim dahilinde verilen taahhutlerin yerine getirilmesini kapsayacak bi¢cimde

ele alinmaktadir?®s,

Guvenin risklere yénelik katiimci bir bakis agisi bigiminde ele alinmasi gtivene
dayali davranis kaliplarinin riskli hareketler bulunabilmeyi beraberinde getirmesini
saglamaktadir. Kisacasi guvenin risklere yonelik bir dizi istek barindirmasi s6z
konusuyken, davraniglarda guivenin ingasi risklere ydnelik tutumun niceliksel bir
ifadesi olarak degerlendiriimektedir. Bdylece guvenle birlikte meydana gelen

sonuglarin sebepleri dahilinde incelenmesi olanakli hale gelmektedir?®,
3.2.5. Whitener ve Arkadaslarinin Yonetsel Giivenilirlik Modeli

Yonetimler tarafindan calisanlar nezdinde ortaya konan tutum iliskilerin
glvene dayall gelisiminde énemli bir etken olarak én plana ¢cikmaktadir. Yoneticiler
tarafindan sergilenen davraniglar genellikle érgltsel ¢ikarlarin korunmasi 6nceligi
gutmekte ve calisanlarda giiven ve memnuniyet saglamaya ydénelik adimlar ikinci

planda kalmaktadir?®,

Whitener ve arkadaslar?®® 6rgltte gliven ortaminin olusmasina yonelik atilan
adimlarin oncelikle ydneticiler tarafindan gelmesi gerektigini 6éne surmektedirler.
Guven baslatan hareketlere yoéneticilerin oncllik etmesi c¢alisanlarda o6rgutsel
baglhihdin ve memnuniyetin ortaya ¢ikmasina olanak saglayarak dayanisma temelli

iligkilerin insa edilmesine 6nayak olmaktadir?®’.

202 Roger C. Mayer vd., “An Integrative Model of Organizational Trust”, The Academy of Management
Review, 1995, 20, s. 715.

203 gevda Engizek, Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Baglihk ve is Tatmininin Calisanlar Agisindan Algisi,
Kahramanmaras Siit¢li imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kahramanmaras, 2011, s. 18
(Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi).

204 Kasil, a.g.e., s. 18.

205 Tokgoz, a.g.e., s. 25.

206 Ellen Whitener vd, Managers As Initiators of Trust: An Exchange Relationship Framework for
Understanding Managerial Trustworthy Behavior. The Academy of Management Review, 23(3), 513-
530.

207 Hakan Cintay, Meslek Liselerinde Ogretmenlerin Orgiitsel Giiven Algilari, Dokuz Eyliil Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitiisii, izmir, 2013, s. 38 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).
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Tokg6z?® yoneticiler tarafindan sergilenen davraniglarda guvenilirligi Ust
seviyelere taglyacak (i¢ cevresel nitelikten bahsetmektedir. Bunlar; iligkisel nitelikler,

kisisel nitelikler ve drgutsel nitelikler biciminde siralanmaktadir.

iliskisel Nitelikler: Calisanlarin 6érgiite yénelik genel inang ve yargilari
dogrultusunda yénetim ve diger calisanlar nezdinde benimsedikleri ¢cok sayida
tutumun bir bilegkesi bigiminde ifade edilen bu nitelikler esas itibariyle givene dayal
gelisimin temelini teskil etmektedir. Yonetici ve calisan iligkilerinde glivene dayall
anlayisin ingasi bireysel iliskilerden oldugu kadar ¢alisan performansi itibariyle 6rgat
nezdinde yaratilan degerin de belirleyicisi olmaktadir. Degisime ayak uydurmanin
orgitler acgisindan kaginilmaz bir gereklilik olarak 6n plana ¢ikmasi, degisimin
yalnizca yonetimle sinirlandirilamayan yapisi ve 6Orgitsel uyum itibariyle bir dizi
gerekliligi ortaya cikarmasi ¢alisanlarin yonetici ve diger galisanlarla iligkilerinde

guivene dayali anlayisin benimsenmesini zorunlu hale getirmektedir?®.

Kisisel Nitelikler: Kisiler arasi guvenilirligin temel unsurlari arasinda yer alan
seffaflik, yuksek motivasyon, basarilara ortak olma, yetkinlige dayali is bolimu gibi
yonetim tarafindan saglanan unsurlarla birlikte kisilerde psikolojik dlizeyde
benimsenen bir dizi tutumun da yansimasi bigciminde ele alinmaktadir. Kisiler arasi
iliskilerde guvenin ortaya c¢ikmasinda ise esas itibariyle adil Ucretlendirme,
kayirmaciliktan kaginma, 6dul ve ceza sisteminin adil igleyici gibi orgtitsel esitlik

kapsaminda degerlendirilen 6zellikler etkili olmaktadir?°.

Orgltsel Nitelikler: Orgiitin temel dinamiklerini  olusturan  ydnetsel
kademelerde glivene dayali etkilesim calisan motivasyonunu artiran ve o6rgultsel
basarinin kalicihgini saglayan etkili bir nitelik olarak degerlendiriimektedir. Orgiitiin
kultarel altyapisini ve calisan bazh niteliklerini temsil eden yapi ve kurumlar ¢ok
boyutlu ve verimliik esasina dayanan bir isleyisle faaliyetlerini sltrdirmekte ve
yonetim uygulama ve duzenlemeleriyle bu igleyisin tasarim ve gelisimini
saglamaktadir. Bu surecgte belli norm ve kurallar dahilinde 6rgutte gluvene dayali
etkilesimin calisanlar ve yodnetsel kademeler itibariyle ortaya cikarilmasi rekabet
ortaminda kalicilik ve sureklilik saglanmasinda atilacak dnemli bir adim olarak

degerlendirilebilmektedir?!!.

208 Tokgoz, a.g.e., s. 25.
209 Tokgoz, a.g.e., s. 28.
210 Tokgoz, a.g.e., s. 28.
211 Tokgoz, a.g.e., s. 28.
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3.3. ORGUTSEL GUVENIN BOYUTLARI

Orgiitte giivene dayali etkilesimleri ortaya ¢ikarma siirecine dahil olan ¢
unsur Orglt, is arkadaslari ve yonetim biciminde ifade edilmektedir?2. Liderin
calisanlarla ve galisanlarin érgutle iliskilerinde belirleyici olan bu nitelikler glivene
dayal etkilesim derecesinin belirlenebilmesinde islevsel konumda yer almaktadirlar.
Yukl ve Van Fleet?'? liderin katkilariyla gergeklesen orgitsel glivene yonelik bir dizi
yaklagimda lider ve yoneticiler arasindaki farklardan bahsederek 6rgutsel guvenin

saglanmasinda etkili olan unsurlari degerlendirmektedirler.
3.3.1. Lidere Duyulan Giliven

Calisanlarin lidere olan glvenleri &6rgut kdltirinin ve is akisinin
sekillenmesinde énemli bir unsur olarak 6n plana ¢ikarken ¢atismalarin yonetiimesi,
etkin iletisimin saglanmasi, egditime ve gelistirmeye iliskin faaliyetlerin organize
edilmesi gibi ¢cok sayida yaklasim icerisinde bu kavramin etkilerinin gézlendigi

gorulmektedir?4,

Eren ve Hayatoglu’na gore?*® lidere duyulan giivende esas itibariyle orgite
olan baglilik ve galisma motivasyonu gibi olgusal nitelikler yapici unsurlar bigiminde
etkili olmaktadir. Orgiitiin kultirel yapisi itibariyle benimsenen durustlik, esitlik,
seffaflik gibi ilkelerde givene dayali gelisimlerin sireklilik saglamaya ve gelismeye

dayali bir dizi etkilesimden s6z etmek olanakli hale gelmektedir.

Shaw?'® giivene dayali iligkilerin 6rglitin yapisal faaliyetlerinde gdzlemlenen
akici ve surekli unsurlarin kontrol edilebilir bicimde ele alinmasina yonelik katkisindan
bahsederek calisanlarin adil ve esitlikci bir anlayis dahilinde go6revlerini

surdurebilmelerine olanak sagladigini belirtmektedir.

Liderlerin ortaya koyduklari tutum ve davraniglar itibariyle glivene dayall
orgutsel anlayisin gelistiriimesinde yalnizca iligkisel nitelikler etkili olmamaktadir.
Orgltin genel politikalaryla ters diismeyen adimlarin atimasi ve givenin

suistimaline dayali calisanlar nezdinde ortaya konacak devamsizlik, isten ayriima

212 Hwee Hoon Tan ve Christy Tan, , “Toward the Differentiation of Trust in Supervisor and Trust in
Organization. Genetic”, Social, and General Psychology Monographs, 2000 Mayis, s. 242.

213 Yukl, a.g.e., s. 147.

214 Kurt T. Dirks ve Donald L. Ferrin, “Trust in Leadership: Meta-Analytic Findings and Implications for
Research and Practice”, Journal of Applied Psychology, 2002, 87 (4), s. 611.

215 Selim S. Eren ve Ozgiir Hayatoglu, “Etik Iklimin Satis Elemanlarinin is Tutumlarina Ve s
Performanslarina Etkisi: ilag Sektériinde Bir Uygulama”, ZKU Sosyal Bilimler Dergisi, 2011, 7 (14), s.
112.

216 Robert B. Shaw, Trust in Balance: Building Successful Organizations on Result, San Francisco:
Integrity and Concern, Jossey-Boss Publishers, 1997, s. 39.
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edilimi gibi tutumlarin 6ngo6rulebilmesi yoneticilerin  gorev ve sorumluluklar

kapsaminda degerlendiriimektedir.

Shockeley ve digerleri?!’ liderin gliven kazanmasinin yalnizca ortaya koydugu
tutum ve davraniglarla sinirli olmadigini ve ¢alisanlarin karakterleri itibariyle meydana
gelen farklilagmalar itibariyle givene dayali iligkilerin kurulmasinin guglestigini
belirtmektedirler. Reinke ve Baldwin®*® orgitsel glivenin saglanmasi igin faaliyetlere
dayal gelistirilen bir dizi uygulamada adil ve esitlik¢i anlayisin benimsenmesiyle
calisanlar nezdinde oOrgute yonelik baghhk ve ise yonelik motivasyonun

olusacagindan s6z etmektedirler .

Orguit ici iletisimde etkinligi saglamaya yonelik unsurlarin hayata gegirilmesi
calisanlar nezdinde egitimin ve gelistirmeye dayal faaliyetlerin koordinasyonu
dahilinde gerceklestirimesi ile adalete ve esitlige dayal olgusal niteliklerin
etkilesimsel dizlemde meydana getirecedi etkilerle birlikte lider calisan iliskileri

Uzerinde belirleyici bir etki yaratmaktadir?®.

Yapilan c¢alismalarda calisanlarin genel inang ve tutumlarinin goésterdigi
farklihk itibariyle o6rgltsel guvenin her calisanda benzer sekilde saglanmasi
zorlagsmaktadir. Meglino ve digerleri??° liderin galisanlarini tanimasi ve onlarin beceri
ve yeteneklerine uygun girisimlerde bulunarak orgitsel giveni farkli boyutlar itibariyle
kazandirmaya c¢alismasina yonelik bir dizi gerekliligin varligindan bahsetmektedirler.
Kirkpatrick ve Locke?! da glvene dayall etkilesimin ortaya c¢ikariimasi igin
calisanlarin  kisiligi itibariyle farkli ve ©6zgin uygulamalarin tasarlanmasi

gerekliliginden s6z etmektedirler.

Calisan algisinin  ve karakterinin  belilenmesi dahilinde gelistirilen
uygulamalarda guivene dayall esaslarin ortaya konmasi drgutsel anlayisin ¢alisanlar
nezdinde gelistiriimesi ve memnuniyete iligskin niteliklerin hayata gecirilmesi sureciyle

ortiisen bir yapida ele alinabilmektedir???,

217 Shockley vd., a.g.e., s. 38.

218 Saundra Reinke ve Norman Baldwin, “Is Anybody Listening? Performance Evaluation Feedback in
the U.S., Air Force”, Journal of Political and Military Sociology, 2001, 29 (1), s. 166.

219 Dirks ve Ferrin, a.g.e., s. 614.

220 Bruce M. Meglino vd., “A work values approach to corporate culture: a field test of the value
congruence process and its relationship to individual outcomes”, Journal of Applied Psychology, 1989,
(74), s. 429.

221 Shelley A. Kirkpatrick and Edwin A. Locke, “Direct and indirect effects of three core charismatic
leadership components on performance and attitudes”, Journal of Applied Psychology, 1996, (81), s.
45.

222 Bruce J. Avolio vd., “Re-examining the Components of Transformational and Transactional
Leadership Using the Multifactor Leadership Questionnaire”’, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 1999, 72 (4), s. 450.
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Ote yandan lider tarafindan belirlenen vizyona ortak olan ve karar alma
sureglerine yuksek katim saglayan calisanlarin givene dayali iligkiler itibariyle

yUksek bir egilim sergiledigi goriilmektedir?.

Benzer bigimde Podsakoff ve digerleri***, liderin karar ve yetkilerini
calisanlariyla paylagsmasinin érgitsel giveni artiracagini 6ne stirmektedirler. Kouzes
ve Posner?®, glivene dayali unsurlarin hayata gegirilmesinin lider agisindan biyuk bir
onem tasidigini belirtmekte, O6rgutsel kalkinma ve basarilarda surekliligin
saglanmasinda lider ve calisan etkilesiminin  glvenilirik  ¢ercevesinde

gergeklesmesinin 6nemine vurgu yapmiglardir.
3.3.2. Orgiite Duyulan Giiven

Orgltsel guvenin saglanmasinda kurumsal gerekliliklere uyum ve sadakat
davranigi birbiriyle értisen ve uyumlu hale gelen nitelikler bigiminde ele alinmaktadir.
Shockeley ve digerleri??® orgitsel glivenin kurumsal norm ve dederler karsisinda

calisanlar tarafindan benimsenen tutumlardan ibaret oldugunu vurgulamaktadirlar.

Orgltsel guivenin temelinde calisanlarin olusturduklari giivene dayal iklimin
yansimalari goértlmektedir. Hedeflerin gercgeklestiriimesi, gruplar arasi uyumlu
etkilesimin saglanmasi, performansin ve baglhhgin artirimasi c¢alisanlarin orgite

duyduklari gtivenle dogrudan iligkili bir dizi nitelik biciminde degerlendirimektedir??’.

Orgltsel glivenle birlikte sadakatin ve bagliigin en st diizeye ¢ikariimasi
devamsizligin ve isten ayriimalarin azalmasini saglayacak ve calisanlarin

yaraticih§ini ve iste sagladiklari tatmini artiracaktir??,

Orgltsel amag ve degerlerin bir dizi norm ve kurallar dahilinde etkili hale
getiriimesi kurumsal igleyisteki yapisal bozulmalari geciktirerek benimsenen strateji
ve politikalarin uzun vadede etkili olabilmesinin 6nunld acgacaktir. Bu dogrultuda
calisanlarin kararlara katiliminin en Ust dizeye c¢ikariimasi ve orgltsel hedeflerin
calisan bilgi ve becerileriyle uyumlu bigcimde belirlenmesi olanakli hale gelecektir.
Kurumsal stratejilerin piyasa rekabetiyle uyumlu bigimde tasarlanmasi surecinde
calisanlarin orgutteki isleyis ve yapisal gereksinimlere ayak uyduracaklari sistematik

bir strecin benimsenmesi orgutsel glvenin ortaya c¢ikarilmasinda lider vasitasiyla

223 Avolio vd., a.g.e., s. 451.

224 Philip M. Podsakoff, “Transformational leader behaviors and their effects on followers' trust in leader,
satisfaction, and organizational citizenship behaviors”, Leadership Quarterly, 1990, (1), s. 130.

225 James M. Kouzes ve Barry Z.Posner, The Leadership Challenge, Jossey-Bass, San Francisco,
1995, s. 26.

226 Shockley vd., a.g.e., s. 39.

227 Mazlum Celik vd., “Orgiitsel Performansin Saglanmasinda Orgiitte Giiven, Tikenmislik ve Kisiler
Arasi Carpikhdin Roli”. Cag University Journal of Social Sciences, 2011, 8(1), s. 6.

228 Tan ve Tan, a.g.e., s. 243.
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gergeklesen davranigsal etkilesimleri olusturmaktadir. iletisime yénelik olanaklarin
artinlmasi, davraniglarda tutarlihgin gozetilmesi, esitlikgi ve adaletli uyglamalarin
hayata geciriimesi, kayirmalarin engellenerek ceza ve d&dullerin herkes icin esit
niteliklerle 6n plana ¢ikarilmasi bu baglamda lider tarafindan atilmasi gereken énemli

adimlar olarak 6n plana gikmaktadir??®,
3.3.3. Caligma Arkadasglarina Duyulan Giiven

Orgltsel bazda lider ve 6rglt agisindan calisanlarin gelistirdikleri giivene
dayali etkilesim bigimiyle birlikte ¢alisanlarin diger ¢alisanlar agisindan benimsedikleri

davranis ve degerler de blyulk bir 5nem tagimaktadir.

Belirli amacglar dogrultusunda ortak tutumlar ve anlayislar etrafinda birlesen
calisanlarin birbirleriyle ve o6rgltsel degerlerle uyumlu etkilesimi davraniglarda

tutarliligin ve esitlikgi anlayisin bir yansimasi bigiminde degerlendiriimektedir?°,

Orgitsel iklimin bagilk ve yiksek motivasyon dahilinde kapsayici
uygulamalari hayta gegirme olanagi saglamasi yalnizca takim ¢alismasinin énemini
ve ortak amagclar etrafinda birlesme gerekliligini vurgulamamakta ayni zamanda
calisanlarin 6zgliven kazanmalari ve yetenekleri dogrultusunda basariya ulasmalarini
mimkin kilmaktadir. Calisanlarin birbirlerine duyduklari givenin artmasi bilgi
paylasiminin ve dayanigsmanin artmasini saglayacak ve verilen gérevlerin ylksek

motivasyonla yerine getirilmesi saglanmis olacaktir?3:,

Kisiler arasi guvenin olusturulmasinda iletisimin strekli ve kesintisiz bicimde
surdurdlmesi ile glveni zedeleyici nitelikteki ise yonelik uygulamalarin ortadan

kaldirimasi kaginilmaz bir gereklilik olarak 6n plana ¢ikmaktadir?®?,

Hardin®® glivene dayali iklimin olusmasinda 6rgltsel yapinin organizasyon
biciminin belirleyici bir unsur oldugunu 6ne surerek kati hiyerarsik uygulamalarin ve
catisma yaratan kosullarin giiveni zedeleyen niteliginden bahsetmektedir?4. Liderin
calisanlariyla iliskisinde oldugu kadar orgut Uyelerinin birbirleri arasindaki iligkilerde
de guvene dayal etkilesimin 6n plana ¢ikmasi surdurulebilirlik, kalkinma ve rekabette

avantaj saglamanin 6nunu agan 6rgutsel bir gereklilik olarak degerlendiriimektedir.

229 Whitener vd., a.g.e., s. 516.

230 Celik vd., a.g.e., s. 6.

231 Charles R. Stoner ve Richard |.Hartman, “Team Building: Answering Tough Questions”, Business
Horizons, 1993 Eylul-Ekim, s. 70.

232 Kaisa Hettonen ve Kirsimarja Blomqvist, “Managing Distance In A Global Virtual Team: The Evlotion
Of Trust Through Technology-Mediated Relational Communication”. Strategic Change, 2005, (14), s.
110.

233 Russell Hardin, “Trustworthiness”. Ethics, 1996, 107 (1), s. 26-42.

234 Hardin, a.g.e., s. 32.
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMA YONTEMI
4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

insan kaynagi piyasasinda, kurumlarin yeni calisanlar igin cazip kiinmasi ve
mevcut insan sermayelerinin uzun vadede kendilerine bagl kalmasini ve ¢alismaya
devam etmesini saglamak kolay dedildir. Bu durum, calisanlarin farkli is
pozisyonlarina ve firmalara erisimini kolaylastiran sosyal medyanin ve diger
kaynaklarin etkisinin bir sonucudur. Firmalar da, calisanlarini memnun etmek ve
onlarin guvenini kazanmak adina, is tatminine ve orgutsel glvene etki eden farkli
etmenlere yatirm yapmaya devam etmektedir. Calisanlarin kendilerini ézgur ve
sirketleri icin deg@erli hissetmelerini saglamak amaciyla, ¢alisma ortamini ve ¢alisma
kosullarini gelistirmektedir. Ayrica, teknolojinin insan sermayesiyle birlikte buyuk
etkiye sahip oldugu ortamin doénlsme slrecinde, hane ihtiyaglarini ve isin
gerekliliklerini karsilamak icin evden calismak gibi yeni c¢alisma bigimleri de
calisanlarin memnuniyetinde dnemli birer etken haline gelmektedir. Bu c¢alisma

konaklama isletmeleri, istanbul/Besiktas ilgesi otelleri ile sinirlandiriimistir.

Bu calismanin amaci liderlik tarzlarinin isten ayrilma niyeti Gizerine etkisinin ve
orgutsel glvenin araci rolliiniin élgtilmesidir. Calisma liderlik tarzlarinin isten ayriima
niyetinin Gzerindeki etkisinin ve érgltsel givenin araci rolinin Ol¢ildigu ¢alismaya
rastlanmamistir. Bu yonuyle literatire blylk katki saglayacak ve sonraki ¢calismalara

yol haritasi olacaktir.
4.2.Evren ve Orneklem

Bu calismanin evreni istanbul ili Besiktas iicesi'nde faaliyet gdsteren 3 ve iistii
yildiza sahip otel calisanlaridir. Orneklemi ise bu evrenden Besiktas ilgesinde belli bir
bdlge de kiimeleme yontemi ile secilen 160 kisidir. Otellerin hepsinde calisan kisilere
arastirma hakkinda bilgi verilmis ancak 13 otelden gonullGlik esasiyla katilim elde

edilmigtir. Bu nedenle 160 kisi ile gorusmek igin 13 otele gidilmistir.
4.3.Kullanilan Olgekler

Calismanin analiz bélimunde anketin uygulamasi yapilacaktir. Anketin ilk
boéliminde Tas, Celik ve Tomusg?® tarafindan gelistirilen Liderlik Tarzi Davranig
Olgegi kullanilimistir. Olgek 5'li likert tipinde 59 maddeden olusmaktadir (1=Her

zaman, 5=Hig). (")Igek, otokratik, demokratik, serbest birakici, dénisumcl ve

235 Ali Tas vd., “Yeni ilk_é_igretim Programlarinin Uygulandigi ilkégretim Okullarindaki Yéneticilerin Liderlik
Tarzlar”. Pamukkale Universitesi Egitim Fakdiltesi Dergisi, 2007, 22 (2), 85-98.
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etkilesimci liderlik seklinde 5 alt boyuttan olugsmaktadir. Olgekteki 24, 25, 29 ve 32
maddeler ters puanlanmaktadir. Anketin ikinci boliminde Polat ve Meydan?*
tarafindan gelistirilen isten ayrilma niyeti dlgegi kullanilimistir. Olgek 5'li likert tipinde 5
maddeden olugmaktadir. Olgekten alinan yiksek puan, katiimcilarin isten ayrima
niyetlerinin ylksek oldugunu, distk puan ise isten ayrima niyetlerinin disik
oldugunu gostermektedir. Anketin Uguncu boluminde Omarov (2009) tarafindan
geligtirilen ve Terekli®’ tarafindan Tirkgeye uyarlanmis “Orgitsel giiven olgedi”
kullanilmigtir. Olgek 5’li likert tipinde 22 maddeden olusmaktadir. Olgekten alinan
yuksek puan katihmcinin yoéneticine, calisma arkadaslarina ve calistigi ortama
glveninin yuksek oldugunu gdsterirken, dlgekten alinan disik puan katihmcinin

calistigi kuruma guvenmedigini gostermektedir.

Kullanilan élgeklerin guvenirligini dlgmek amaciyla Cronbach’s alpha degerine
bakilmistir. Liderlik 6l¢ceginin Cronbach’s alpha degeri, 902 olarak bulunurken, isten
ayrilma niyeti élgeginin Cronbach’s alpha degeri, 971 olarak, érgutsel gliven 6lgeginin
Cronbach’s alpha degeri ise, 966 olarak bulunmustur. Bu degerler kullanilan

Olceklerin ylksek derecede glvenilir oldugunu gostermektedir.

Kullanilan o&lgeklerin gecerligini dlgmek amaciyla faktér analizi yapilmistir.
Olgeklerin faktér analizine uygunlugunu tespit edebilmek amaciyla Kaiser-Meyer-
Olkin ve Bartlett testi kullaniimigtir. Liderlik dlcedine yonelik yapilan faktér analizi
sonucu Kaiser-Meyer-Olkin degeri, 730 bulunmustur. Ayrica Bartlett testi sonucunun
da anlamli ¢ikmasi 6lgegin faktor analizine uygunlugunu géstermektedir (p < ,001).
Yapilan faktor analizine gére liderlik 6lgedinin 5 faktorle agiklanabildigi gérilmektedir.
ik faktor 27,78 dzdegere (eigen value) sahiptir ve toplam varyansin %56,69'unu
aciklamaktadir. Ikinci faktér 2,41 6zdegere sahiptir ve toplam varyansin %4,92’sini
aciklamaktadir. Uglincl faktoér 2,01 6zdegere sahiptir ve toplam varyansin %4,11’ini
aciklamaktadir. Dérduncu faktor 1,73 6zdegere sahiptir ve toplam varyansin %3,52’ini
aciklamaktadir. Son olarak besinci faktér ise 1,57 6zdedere sahiptir ve toplam
varyansin %3,20’sini acgiklamaktadir. Bu 5 faktor, Olgegin toplam varyansinin
%72,45'ini aciklamaktadir. Bulunan bu degerler liderlik dlcegdin gecerliginin yuksek

oldugunu gostermektedir.

isten ayrilma niyeti 6lgegine yonelik yapilan faktor analizi sonucu Kaiser-
Meyer-Olkin degeri, 900 bulunmustur. Ayrica Bartlett testi sonucunun da anlamli

cikmasi odlgedin faktdr analizine uygunlugunu gostermektedir (p < ,001). Yapilan

236 Polat ve Meydan, a.g.e., s. 150. _ _ _
287 Gobzde Terekli, Orgiitsel Glven Boyutlar ve Is Tatmini lligkisi: Tekstil Isletmesinde Bir Arastirma,
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlist, Eskisehir, 2010. (Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi).
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faktor analizine goOre isten ayriima niyeti Olgeginin tek faktorle aciklanabildigi
goériulmektedir. Bu faktdr 4,50 6zdegere (eigen value) sahiptir ve toplam varyansin
%90,01’ini agiklamaktadir. Bulunan bu degerler isten ayrilma niyeti Olgegin

gecerliginin yliksek oldugunu géstermektedir.

Orglitsel gliven dlgegine yonelik yapilan faktér analizi sonucu Kaiser-Meyer-
Olkin degeri, 86 bulunmustur. Ayrica Bartlett testi sonucunun da anlamli ¢ikmasi
Olcegin faktér analizine uygunlugunu goéstermektedir (p < ,001). Yapilan faktor
analizine gdre 6rgiitsel giiven dlgeginin iki faktérle aciklanabildigi goriilmektedir. ilk
faktor 13,11 6zdegdere (eigen value) sahiptir ve toplam varyansin %59,57’sini
aciklamaktadir. ikinci faktor 2,48 6zdegere (eigen value) sahiptir ve toplam varyansin
%11,28’ini aciklamaktadir. Bu iki faktor 6lgegin toplam varyansinin %70,86’sini
aciklamaktadir. Bulunan bu degerler 6rgitsel given olgegin gecerliginin ylksek

oldugunu géstermektedir.

4.4. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI
H:: Liderlik tarzlarinin isten ayrilma niyeti Gzerinde anlamli bir etkisi vardir.
H2: Liderlik tarzlarinin érgitsel gliven Gzerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hs: Orglitsel giivenin isten ayriima niyeti (izerinde anlamli bir etkisi vardir.

Ha4: Liderlik tarzlarinin isten ayrilma niyeti (zerindeki etkisinde orgutsel

glvenin araci rolu vardir.
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BESINCi BOLUM
ARASTIRMAYA iLISKIN BULGULAR

5.1. DEMOGRAFIK UNSURLARA IiLiISKIN BULGULAR
Tablo 4. Demografik Unsurlara iligkin Frekans Analizi Sonuglari

Frekans Yiizde
Cinsiyet
Erkek 97 60,6
Kadin 63 39,4
Medeni durum
Evli 84 52,5
Bekar 42 26,3
Bosanmis 34 21,3
Yas
18-25 yas arasi 17 10,6
26-35 yas arasi| 55 34,4
36-45 yas arasi 48 30,0
46-55 yas arasi 23 14,4
55 yas Uzeri 17 10,6
Egitim durumu
Okur-yazar 6 3,8
ikdgretim 17 10,6
Lise 28 17,5
On lisans 21 13,1
Lisans 57 35,6
Lisansustl 31 19,4
Firmada caligilan siire
1 yildan az 8 5,0
1-3 yil 28 17,5
3-5yil 37 23,1
5-7 yil 40 25,0
7-10 yil 15 9,4
10 yildan fazla 32 20,0
Sektorde calisilan siire
1 yildan az 2 1,3
1-3 yil 24 15,0
3-5 il 13 8,1
5-7 yil 22 13,8
7-10 yil 13 8,1
10 yildan fazla 86 53,8

Demografik unsurlara iliskin frekans analizi sonuglari incelendiginde
katihmcilarin  %60,6’sinin erkek, %39,4’Unun ise kadin oldugu goériimektedir.
Katilimcilarin %52,5’i evli, %26,3'G bekar, %21,3’4 ise bosanmistir. Katiimcilarin
%10,6’s1 18-25 yas arasindayken, %34,4’0 26-35 yas arasinda, %30'u 36-45 yas
arasinda, %14,4’0 46-55 yas arasinda ve %10,6’s1 55 yas Uzerindedir. Katilimcilarin
%3,8’i yalnizca okur-yazar iken, 10,6’s1 ilkdgretim mezunu, %17,5’i lise mezunu,

%13,1'i on lisans mezunu, %35,6’s1 lisans mezunu, %19,4’G ise lisanslstl
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mezunudur. Katimcilarin  %5’i  calistiklari  firmada 1 seneden az sdredir
calismaktayken, %17,5’i 1-3 yildir, %23,1’i 3-5 yildir, %25’i 5-7 yildir, %9,4’4 7-10
yildir, %20’si ise 10 yildan uzun suredir gahismaktadir. Katihmcilarin %1,3’0 sektorde
1 seneden az suredir calismaktayken, %15’i 1-3 yildir, %8,1’i 3-5 yildir, %13,8’i 5-7
yildir, %8,1’i 7-10 yildir, %53,8’i ise 10 yildan uzun suredir galismaktadir.

Calismadaki 6rneklemin cinsiyet agisindan &6zelliklerini tam yansitmasa da
erkek oraninin yuksek olmasinin sektdr gergeklerine uygun oldugu sdylenebilir.
Sektdr genelindeki erkek orani ise %80°dir. %35,6’lik lisans mezunu ve 19.4’lUk lisans
Ustl orani, Turkiye genelindeki turizm calisanlarinin %7.3’l0k yliksekdgrenim mezunu
orani ile uyum goéstermemektedir; ancak calismada varilmak istenen sonug ile
uyumludur. Orneklemin isletmede kag yildir bu iste ¢alisiyor oldugu sektér durumu ile
ortismemektedir; zira Ucretli calisanlarin %55,6’s1 bir yildan az calismaktadir. Ancak

bu durumun 6rneklemde yansitilmasi saglkli sonuglar vermeyecektir?®,

5.2. ARASTIRMA DEGISKENLERINE ILISKIN BULGULAR

Tablo 5. Arastirma Degiskenlerine iliskin Betimsel Analiz Sonuglari

N Min. Maks. Ort. Std.
Sapma
Liderlik tarzlan 160 2,19 3,90 3,14 51
isten ayrilma niyeti 160 1,00 4,80 286 1,29
Orgiitsel giiven 160 145 445 298 96

Yapilan betimsel analiz sonucunda katiimcilarin liderlik tarzlan 6lgeginden
aldiklari ortalama puan 3,1410,51 olarak bulunurken, isten ayrilma niyeti 6lgeginden
aldiklari ortalama puan 2,8611,29, érgultsel gliven 6lgeginden aldiklari ortalama puan
ise 2,9810,96 olarak bulunmustur. Bu degerlere gére katihmcilarin yoneticilerinin
liderlik tarzlarindan orta dlizeyde memnun olduklari, orta diuzeyde isten ayriima
niyetlerinin oldugu ve calistiklari kuruma orta dizeyde guvendikleri sdylenebilir.
Turizm sektdru calisanlarina yapilan bagka bir arastirmada katilimcilarin isten ayrilima
niyeti diizeylerinin duisiik oldugu tespit edilmistir.2*°

Tablo 6. Arastirma Degiskenleri Arasindaki lliskiye Yonelik Pearson Korelasyon
Analizi Sonuglari

Liderlik tarzlan Isten ayrilma niyeti  Orgiitsel giiven
Liderlik tarzlan 1
isten ayrilma niyeti -,916* 1
Orgiitsel giiven ,921* -,925* 1

*p<,01

238 [smet Kaya, “Tirk turizm sektériinde istihdamin temel Ozelliklerinin ve sorunlarinin Ucretli calisanlar
acisindan cografi Bolgelere gore analizi’, Balikesir University The Journal of Social Sciences
Institute, 15 (28), 2012, s. 241.

239 Ugur COLAK, Liderlik Davranig Tarzlarinin Seyahat Acentesi Calisanlarinin Orgiitsel Tiikenmislik
ve Isten Ayrilma Egilimleri Uzerindeki Etkisi, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisu, 2018,
(Yiiksek Lisans Tezi)
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Yapilan Pearson korelasyon analizi sonuglarina gore isten ayrilma niyeti ile
liderlik ve orgutsel glven arasinda anlaml ve negatif yénli korelasyonlar
bulunmustur, sirasiyla, r = -,916, -,925, p < ,01. Bunun yani sira, liderlik ile drgutsel
glven arasinda anlamli ve pozitif ydnli bir korelasyon bulunmustur, r=,921, p <,01.
Buna gore liderlik tarzlari ve drgutsel gliven pozitif ydnde degisim gosterdiginde, isten
ayrilma niyetinde azalma gérulmektedir. Ayrica, liderlik tarzlarinda pozitif yonlu artis
gorildiginde, orgutsel guvende de artis gérilmektedir. Bir diger deyisle kisinin isten
ayrilma niyeti arttiginda, calistigi kuruma glveni ve yoéneticisinin davraniglarindan
duydugu memnuniyet azalirken, ¢calistigi kuruma olan glveni arttiginda ayni zamanda

yoneticisinin davraniglarindan duydugu memnuniyet diizeyi de artmaktadir.

Korthuis®®® arastirmasinda yoneticinin liderlik 6zellikleri ile 6rgitsel gliven arasinda
anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir. Ozutku ve digerlerinin®*! calismasinda da
orgutsel glven ve liderlik arasinda iligki oldugu ortaya konulmustur. Birgok
arastirmada bu iligkinin varligi tespit edilmistir.?*> Bu kapsamda arastirma bulgulari ile

literatirde yer alan galismalarin értustugu gorulmektedir.

5.3. HIPOTEZLERE iLISKIN BULGULAR

Arastirmada liderlik tarzlari ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide orgttsel
glvenin araci roli incelenecektir. Uygulanacak olan araci degisken analizinde

belirlenen éncilller su sekildedir:
1- Bagimsiz degisken ve bagimh degisken arasindaki iliski anlamli olmalidir.
2- Bagimsiz degisken ve araci degisken arasindaki iliski anlamli olmalidir.
3- Aracli degisken ve bagimli dedisken arasindaki iliski anlamli olmahdir.

Bu oncluller saglandiktan sonra yapilacak olan analizde dncelikle bagimiz
degiskenin bagiml degiskenin Uzerindeki etkisine bakilacaktir. Daha sonra modele
araci degisken dahil edilecektir. Araci degisken modele eklendijinde bagimsiz
degiskenin bagimli degisken Uzerindeki anlamli olan etkisi anlamsiz olursa tam
araclilik, anlamli olan degisken anlamliligini korur ancak gucu azalirsa kismi aracilik

oldugu seklinde yorumlanacaktir.

240 Korthuis-Smith, W.A, “Organizational trust: the influence of contextual variables”, Dissertation
Abstracts International, UMI No. 3041822. 2002

241 Ozutku, H, vd., “Lider-Uye Etkilesim Teorisi Cergevesinde, Yénetici-Ast Etkilesimi ile Orgiitsel
Baglilik Boyutlari Ve is Performansi Arasindaki iliski Ampirik Bir inceleme”, XV. Ulusal Yénetim ve
Organizasyon Kongresinde Sunulan Bildiri, 25-27 Mayis 2007, Sakarya Universitesi iktisadi ve idari
Bilimler Fakiiltesi, Sakarya.

242 Dogan, E,Calisanin isine Cezbolmasi: Déniistiiriicii Liderlik Tarzinin Lidere Olan Giivenin,
Gulglenmenin ve Duygunun Etkileri, 2002 (Yayinlanmis Doktora Tezi).
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Tablo 7. Liderlik Tarzlarinin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine Yonelik
Regresyon Analizi Sonuglari

Standardize Standardize edilmis

edilmemis
katsayilar katsayilar
Std.
B hata B t P F R?
Sabit 10,127 257 3944 000
) ?22,419 839
Liderlik tarzlari -2,313 ,081 -916 28,67 ,000
8

Bagimh degisken: isten ayrilma niyeti
*p<,01

Liderlik tarzlarinin isten ayrilma niyetini ne derece etkiledigini tespit etmek
amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gére bu modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu ve liderlik tarzlarinin isten ayrilma niyeti degiskeninin varyansinin
%83,9'unu agiklayabildigi goriilmektedir, R? = ,839; F(1, 158) = 822,419, p < ,01.
Bulunan sonuglar incelendiginde, liderlik tarzlarina iligskin diglincelerin isten ayrilma
niyeti tzerinde anlamli ve negatif bir etkisi oldugu bulunmustur (f = -,916, p < ,01).
Bu sonuca goére birinci hipotez kabul edilmistir. Buna goére kisinin yoneticisinin
davraniglarindan duydugu memnuniyet dizeyinin artmasinin, kisinin isten ayriima
niyetini negatif yonde etkiledigi séylenebilir.

Tablo 8. Liderlik Tarzlarinin Orgiitsel Glven Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon
Analizi Sonuglari

Standardize
edilmemis

Standardize edilmis

katsayilar katsayilar
Std.
B hata B t P F R?
Sabit -2,453 , 186 13,21 ,000
3 1378,502 848
Liderlik tarzlan 1,727 058 921 (2)9’64 000

Bagimli degisken: Orglitsel gliven
*p<,01

Liderlik tarzlarinin 6rgutsel guveni ne derece etkiledigini tespit etmek amaciyla
yapilan regresyon analizi sonuglarina gore bu modelin istatistiksel olarak anlaml
oldugu ve liderlik tarzlarinin 6rgutsel guven degiskeninin varyansinin %84,8'ini
aciklayabildigi gorGlmektedir, R? = ,848; F(1, 158) = 878,502, p < ,01. Bulunan
sonuglar incelendiginde, liderlik tarzlarina iliskin dusuncelerin 6rglutsel guven Uzerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu bulunmustur (B = ,921, p <,01). Bu sonuca gore

ikinci hipotez kabul edilmigtir. Buna gore kisinin ydneticisinin davraniglarindan
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duydugu memnuniyet dizeyinin artmasinin, kisinin ¢alistigi kuruma ydnelik gtvenini

pozitif yonde etkiledigi sdylenebilir.

Tablo 9. Orgiitsel Giivenin isten Ayriima Niyeti Uzerindeki Etkisine Ydnelik
Regresyon Analizi Sonuglari

Standardize Standardize edilmis

edilmemis
katsayilar katsayilar
Std.
B hata P t P F R?
Sabit 6,565 127 >185 000
] ?38,042 856
Orgiitsel giiven  -1,245 041 -925 30,62 ,000
7

Bagimh degisken: isten ayrilma niyeti
*p<,01

Orgltsel guvenin isten ayrilma niyetini ne derece etkiledigini tespit etmek
amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gére bu modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu ve orgutsel glvenin isten ayriima niyeti dediskeninin varyansinin
%85,6'sIn1 aciklayabildigi gortimektedir, R? = ,856; F(1, 158) = 938,042, p < ,01.
Bulunan sonuglar incelendiginde, orgutsel glvenin isten ayriima niyeti Uzerinde
anlamlh ve negatif bir etkisi oldugu bulunmustur (B = -,925, p <,01). Bu sonuca goére
Uglincl hipotez kabul edilmistir. Buna goére kisinin isten ayrilma niyetinin artmasinin,
kisinin calistigi kuruma yonelik gtivenini negatif yonde etkiledigi sdylenebilir.

Tablo 10. Liderlik Tarzlar ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki lliskide Orgltsel
Guvenin Araci Roliine Yoénelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimli degisken: » R?
isten ayrilma niyeti B t P F R degisimi
Model .
10 € sabit 39447 000
*
iderlik e - - 822.419* 839
tarzlan ' 28,678 ’
Model .
20 € sabit 26,218 000
Liderlik 421 -6,019 000 591.724* 881 044
tarzlan
Orgiitsel 537 -7.683 000
giiven
*p<,01

Tablo 10’da liderlik tarzlarinin igten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisinde orgutsel
glvenin araci rolunu incelemek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmigtir.
Tablo 7’deki liderlik tarzlarinin isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisine ydnelik

olusturulan modele analizin ikinci agsamasinda araci degisken olarak 6rgutsel gliven
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eklenmistir. Olusturulan model istatistiksel olarak anlamlidir ve liderlik tarzlar ile
orgitsel glvenin birlikte olusturduklar etkilesimin isten ayrilma niyeti degiskeninin
varyansinin %88,1’ini agiklayabildigi gortilmektedir, R? = ,881; F (2, 157) = 591,824,
p < ,01. Orgltsel gliven araci degisken olarak modele dahil edildiginde, liderlik
tarzlarina iligkin duaslUncelerin isten ayrilma niyeti Uzerindeki anlamli etkisinin
kaybolmadigl ancak gicinin azaldid1 gérilmektedir, p = -,421, p <,01. Bulunan bu
sonuca gore 6rgutsel glivenin, liderlik tarzlari ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
kismi araci degisken oldugu gértlmustir. Bu sonuca gére dérdincl hipotez kabul
edilmistir. Buna gdre kisinin ydneticisinin davranislarindan duydugu memnuniyet
dlzeyinin artmasi kisinin ¢alistigi kuruma yonelik guvenini artirmakta ve kuruma
yonelik duyulan bu glven kismi olarak kisinin isten ayrilma niyetini negatif yénde

etkilemektedir.

Kaya (2010)’nin yapmis oldugu calismada is stresi, tikenmislik sendromu ve
isten ayrilma niyeti incelenmigtir ve bunlarin birbirleriyle etkilesimlerine bakilmistir. 3
sehirde galisan 236 saglik ¢caligsani Uzerinde yapilan ankete gore duygusal tikenmisglik
ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir korelasyon mevcuttur. Dolayisiyla
tikenmiglik sendromuna sebebiyet veren faktorlerin isten ayrilma niyetine de neden

oldugu goérilmektedir.

Karasu (2009) nun yapmis oldugu calismada dénlstumcu ve etkilesimci liderlik
tarzlari ele alinmis ve bunlarin calisanlardaki tikenmislige etkileri arastiriimistir.
Tiakenmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski olacagi aciktir. Calisma sonugclarina
gére calisanlarin yonetici liderlik tarzi algilarn alt boyutlar ile tikenmislik ve alt
boyutlari arasinda olumsuz bir iliski oldugu belirtiimektedir. Bu durum bulgularimizia
Ortismektedir zira bulgularimiza gore, yoéneticilerin davranislarinin yarattigi
memnuniyetsizlik isten ayrilma niyetine sebep olmaktadir. Bu c¢alismanin
arastirmamizdan farki isten ayrilma niyetinin degisken olarak ele alinmamis olmasi,
bunun yerine tikenmisligin calisiimis olmasidir. Ancak tlikenmiglik dizeyinin isten
ayrilma niyetini etkiledigi acik oldugundan arastirmamizda yer almistir. Calismamiz

ile bu arastirmanin benzer yonu ise liderligin bir degisken olarak arastiriimasidir.

Risambessy, Swasto, Thoyib ve Astuti (2012), déntusumcu liderlik tarzini ele alarak
bunun motivasyon, tikenmiglik sendromu, is doyumu ve isgdrenlerin performansi ile
iligkilerini incelemiglerdir. Arastirma sonugclarina gore donusumcu liderlik tiUkenmiglik

sendromunu azaltmaktadir.

Telli (2012), yoneticilerin sergiledigi liderlik davranig tarzlariyla isgérenlerin

tukenmiglik sendromu ve isten ayrilma egilimlerinin iligkilerini incelemistir. Tekstil,
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kagit ve kimya sektorinden 299 calisan Uzerinde yapilan arastirmada hem
tukenmislik duzeyinin hem de igten ayrilma niyetinin isveren liderlik davraniglarindan

anlamh dl¢ude etkilendigi belirlenmigstir. Bu da bulgularimizla uyusmaktadir.

Rittschof (2013) tarafindan yapilan calisma donusumcua liderligin mesleki
tukenmiglik ve isten ayriima egilimine nasil etki ettigi sorusuna cevap aranmistir.
Arizona’dak, Cocuk Koruma Hizmetleri vaka ydneticileri katihmcilari olusturmustur.
Calisma sonucunda déntsumcu liderligin tikenmisligi azalttigi, érgutsel baghhg ise

arttirdigi belirlenmistir.

Etik liderligi inceleyen calismada ise Arikok (2017), bu liderlik tarzinin Gretim
karsiti is davraniglarina yapmis oldugu etkilerde tikenmislik sendromunun oynadigi
roli arastirmistir. 400 kisinin katildigi arastirmada etik liderlik tarzinin tikenmislik
sendromu ve Uuretim karsiti is davraniglarini azalttigi sonucuna varimistir.

Tlkenmislik sendromunun bu baglamdaki araciligi ise kismi olarak bulunmustur.

Turizm alanina da yogunlasmis birgok ¢calisma bulunmaktadir. Birdir ve Tepeci
(2003), 149 otel yodneticisinin katildigi arastirmada tlikenmiglik sendromu ile is
degistirme niyetinin arasindaki iliski incelenmistir. Tikenmenin yogun olmadigi
bulunmakla beraber, Duygusal tikenmenin is degistirme davranigsina en yogun etki

yapan alt boyut oldugu bulunmustur.

Dénmez (2008), calismasinda seyahat acentesi c¢alisanlarin is doyumu ve
tikenmiglik dizeylerine yogunlasmis ve bunlarin nasil iliskiler gdsterdigini
incelemistir. Calisma sonucuna goére is doyumu ile tikenmislik arasinda negatif

korelasyon bulunmaktadir.

Tanriverdi, Akova ve Cifci (2016), yonetici liderlik ve ¢b6zim tarzlarinin
calisanlarin isten ayrilma niyetleri Gzerindeki etkilerini incelemislerdir. Sonuglara gore,
dontsimcul liderlik tarzi ile isten ayriima egilimi arasinda negatif korelasyon
bulunmaktadir. Bunun yani sira, ¢calismanin katilimcilari olan agilis otel isletmesi

calisanlarinda isten ayrilma egilimi disuk bulunmustur.

Kigukaltan ve Zeybek (2015), etkilesimsel ve donusumcu liderlik tarzlarinin is
tatmini ve isgéren devir hizina etkileri arastiriimigtir. istanbul’da faaliyet bes yildizli
otel calisanlari Uzerinde yapilan arastirmada donusumcu ve etkilesimci liderligin

calisanlarda is tatminini arttirdid1 belirlenmistir.

Baltaci, Gugli ve Celiker (2014), otel ydneticilerinin liderlik davranis
tarzlarinin, calisanlardaki orgutsel adalet algilamalari ve isten ayriima egilimlerini

nasil etkiledigini incelemigtir. Alanya 5 yildizli otellerinin 620 c¢alisani orneklemi
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olusturmustur. Sonuglara bakildiginda liderlikteki olumlu tutumlarin érgitsel adalet

algilarini yukselttigi ve isten ayrilma niyetlerini digtrdugu gorulmektedir.

Hem turizm hem de diger sektérlere bakildiginda, liderlik tarzlarinin isten
ayrilma niyetini anlamli sekilde etkiledigi Uzerinde birlegildigi goriimektedir.

Bulgularimiz da bu durumu desteklemektedir.

Calismanin diger boyutu olan guven konusunda da literattrde birgok ¢alisma
bulunmaktadir. Geng¢ (2016), “Belediyelerdeki orta kademe yoéneticilerin liderlik
tarzlarinin ¢alisanlara giiven ile iligkisi ve bir arastirma: istanbul belediyeleri érnegi”
baslikli bir calisma yaparak liderlik tarzlarinin glveni nasil etkiledigini incelemistir. 150
personelin katildigi arastirma bulgularina gére, demokratik ve serbestiyetci liderlik

arasinda orta kuvvetli pozitif korelasyon bulunmustur.

Yanik (2014), “Ahlaki liderligin ¢aligsanlarin is tatminine, érgutsel bagliliga ve
isten ayrilma niyetine etkisi: Orgltsel giiven ve érgitsel adalet algisinin araci rol(”
baslikli calismada ahlaki liderlik, érgutsel adalet algisi ve érgutsel glven arasindaki
iliskiye yogunlagsmis ve ahlaki liderligin bu iki parametreyi olumlu etkiledigini
bulmustur. Ayni yénde bir ¢alismada Yilmaz (2006) da okul yodneticilerinin etik

liderliginin giivene olumlu etki yaptigini bulmustur.

Literatire bakildiginda, liderlik davranisinin érgitsel guiveni olumlu etkiledigi
Uzerinde bir konsenstls saglanmis oldugu gortlmektedir. Ayrica bu iki parametrenin
de isten ayrilma niyetini azalttigi belirtiimektedir. Glven ile isten ayrilma niyeti

arasindaki negatif korelasyon bulgularimizi desteklemektedir.

5.4. DEMOGRAFIK UNSURLAR VE ARASTIRMA DEGISKENLER| ARASINDAKI
ILISKILERE YONELIK BULGULAR

Tablo 11. Cinsiyet ile Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliskiye Yonelik Bagimsiz
Orneklem T Testi Sonuclari

Cinsiyet N Ort. SS t p
Liderlik tarzlar: fadm o g:ﬂ :ig 043,966
isten ayrilma niyeti Eralfelﬂ 2; g;? 128 -,878 ,381
Orgiitsel giiven Ef‘lfe'ﬂ 2; g:gg :gg 182 856

Yapilan bagimsiz orneklem t-testi sonuclarina gore liderlik tarzlari, isten
ayrilma niyeti ve orgutsel guvenin katilimcilarin cinsiyetlerine gore anlamli bir sekilde

farklilasmadigi tespit edilmistir.
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Tablo 12. Medeni Durum ile Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliskiye Yoénelik Tek
YonlU Varyans Analizi Sonuglari

g"lffuer;" N ort. SS F 0
Evli 84 3,20 47

Liderlik tarzlan Bekar 42 3,14 57 1,671 ,191
Bosanmis 34 3,01 53
Evli 84 2,88 1,26

isten ayrilma niyeti  Bekar 42 2,72 1,49 ,399 672
Bosanmis 34 298 112
Evli 84 3,00 ,92

Orgiitsel giiven Bekar 42 301 1,13 ,290 749
Bosanmis 34 2,86 ,85

Yapilan tek yonlu varyans analizi sonuglarina gore liderlik tarzlan, isten

ayrilma niyeti ve érgltsel glivenin katiimcilarin medeni durumlarina gére anlaml bir

sekilde farkhlagmadigi tespit edilmistir.

Tablo 13. Yas ile Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliskiye Yénelik Tek Yénli

Varyans Analizi Sonuglari

Yas N Ort. SS F p
1835 yas 7, 313 56
arasl ' '

Liderlik tarzlan 36-45 yas ,166 ,847
arasd 48 3,18 ,49
45 yas Uzeri 40 3,13 46
1835 yas 75 579 144

_ arasl

Isten ayrilma niyeti  36-45 yas 4g 281 108 ,579 ,561
arasi ' '
45 yas tUzeri 40 3,05 1,27
1835 yas ., 301 1,04

. arasl

Orgutsel gliven 36-45 vyas 48 305 87 ,683 ,507
arasl ’ ’
45 yas Uzeri 40 2,82 93

Yapilan tek yonli varyans analizi sonuglarina goére liderlik tarzlari, isten

ayrilma niyeti ve orgutsel glvenin katilimcilarin yaslarina gére anlaml bir sekilde

farklilasmadigr saptanmistir.

Klguk yas gruplarinin igse alisamama ya da buyuk yas gruplarinin tikenmislik

gibi nedenlerden o6turt 6zellikle isten ayrilma niyetinde farklilagsma beklenebilirdi.

Ancak sonuglarimiz turizm sektérinde yasin bu baglamda farklilastirici bir etken

olmadigini gostermektedir.
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Tablo 14. Egitim Durumu ile Aragtirma Degiskenleri Arasindaki iliskiye Yonelik Tek
YonlU Varyans Analizi Sonuglari

Egitim N ort. SS F D
durumu
Lisans 72 313 49
oncesi

Liderlik tarzlari Lisans 57 309 52 1,083 ,641
mezunu
Lisansustl 31 3,26 55
Lisans 72 278 126

) oncesi

Isten ayrilma niyeti  Lisans 57 305 1,32 ,994 372
mezunu
Lisansustl 31 2,70 1,32
Lisans 72 295 96

W Gnces

Orgiutsel giiven Lisans 57 289  1.00 1,171 ,313
mezunu
Lisansustl 31 3,21 ,88

Yapilan tek yonlt varyans analizi sonuglarina goére liderlik tarzlari, isten

ayrilma niyeti ve drgltsel glvenin katihmcilarin egitim durumlarina gére anlamli bir

sekilde farklilasmadigi tespit edilmistir.

Arastirmamizin sonuglarina goére turizm sektérinde egitim durumu liderlik,

isten ayrilma niyeti ya da érgutsel gliveni farklilastirmamaktadir. Genellikle lisanststu

dizeyde bireylerin niteliklerinden 6tlra isten ayrilma niyetlerinin yliksek olmasi

beklenmektedir. Ancak g¢alismamizda bu durum bulgulanmamistir.

Tablo 15. Firmada Galisilan Sure ile Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliskiye
Yonelik Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclari

Firmada
calisilan N Ort. SS t p
slire
Syildanaz 73 3,13 57

Liderlik tarzlari 5 yildan g7 315 .46 -,315 ,753
fazla

] 5yildanaz 73 29 1,32

Isten ayrilma niyeti 5 yildan g7 277 127 ,936 ,351
fazla

. 5yildanaz 73 3,03 1,06

Orgutsel gliven f5az|a yildan 87 203 87 ,613 ,540

Yapilan bagimsiz orneklem t-testi sonuclarina gore liderlik tarzlari, isten

ayrilma niyeti ve orgutsel guvenin katihmcilarin g¢alistiklari firmadaki calisma

surelerine gore anlamli bir sekilde farkhlagmadigi tespit edilmistir.
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Calisma siiresi 6nemli bir degiskendir. Ozellikle galisanin memnun oldugu ya
da olmadigi ¢calisma ortami kapsaminda liderlik, orgutsel guven ve isten ayriima
niyetini etkileyebilmektedir. Ancak turizm sektorinun dinamik bir sektor olmasi goz
onlnde bulunduruldugunda firmadaki tecribenin degiskenleri etkileyen bir faktor
olmamasi beklenen bir sonug olarak degerlendiriimektedir.

Tablo 16. Sektdrde Caligilan Siire ile Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliskiye
Yoénelik Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuglari

Sektorde
calisilan N Ort. SS t p
siire
5yildanaz 39 3,08 ,60

Liderlik tarzlan 5 yildan 121 316 .48 -,915 ,362
fazla

) S5yildanaz 39 299 1,43

Isten ayrilma niyeti 5 yildan 121 282 1,725 , 7120 473
fazla

. 5yildanaz 39 298 1,18

Orgiitsel gliven l?azla yildan 121 297 88 ,022 ,982

Yapilan bagimsiz érneklem t-testi sonuclarina goére liderlik tarzlari, isten
ayriima niyeti ve orgitsel glvenin katilimcilarin calistiklar sektérdeki calisma
surelerine gére anlamh bir sekilde farklilasmadigi bulunmustur, sirasiyla, t = -,915,
,720, ,022, p > ,05.

Mesleki tecriibe, tikenmislik ya da meslege adapte olamama gibi durumlar
nedeniyle arastirmamizda yer alan ¢ degiskeni de etkileyebilecek bir faktordr.
Ancak bulgularimiz turizm sektériinde mesleki tecrtibenin liderlik, isten ayrilma niyeti

ve orgutsel glveni farklilastirmadigini géstermektedir.
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SONUC

Arastirmada liderlik tarzlari ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide orgutsel
glvenin aracl rollu turizm sektérl kapsaminda incelenmigtir. Elde edilen bulgular
incelendiginde arastirma hipotezlerinin tamaminin kabul edildigi gértilmektedir. Buna
gére turizm sektérinde liderlik tarzlarina iliskin distncelerin isten ayrilma niyeti
Uzerinde anlaml ve negatif, drgutsel glven Uzerinde ise anlamli ve pozitif bir etkisi
oldugu goérilmektedir. Ayrica érgltsel glivenin isten ayrilma niyeti Gzerinde anlaml
ve negatif bir etkisi oldugu goériimustir. Son olarak, liderlik tarzlarina iligkin
dustncelerin isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisinde érgltsel glivenin kismi araci rol(
oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore liderlik tarzlarina iligkin distinceler pozitif
oldugunda isten ayrilma niyeti azalmakta, orgutsel glven ise artmaktadir. Liderlik
tarzlarina iliskin diiglincelerin érgutsel gliven Gzerindeki pozitif etkisi sonucunda artis
gOsteren odrgutsel given, isten ayrilma niyeti Uzerinde negatif bir etkiye sahip
olmaktadir.

Arastirmada bunun yani sira liderlik tarzlarina iliskin distncelerin, isten ayrilma
niyetinin ve orgutsel guvenin katihmcilarin demografik unsurlarina goére farkhlk
gOsterip gostermedigi  incelenmigtir. Elde edilen bulgular gére arastirma
degiskenlerinin hicbir demografik unsura gore farklilik géstermedigi tespit edilmistir.

Giderek kiresel hale gelen dinyada isletmeler piyasadan silinmemek igin
rakiplerinden farkli bir sey sunmak zorundadirlar. Hedeflerine ulasmak isteyen
isletmeler hem sirket icindeki unsurlari hem de dis etkenleri dikkate almak ve bunlari
yonetmeyi basarmak zorundadir. Ayni zamanda ortaya ¢ikabilecek sorunlara karsi
Onlemler kisa sirede alinmalidir. Bir igletme i¢in en 6nemli i¢ dinamik orada calisan
insanlardir. Calisanlar eger is doyumlar yiksek ve c¢alistiklari kuruma bagh iseler
kurumun amagclari igin calismak isteyeceklerdir. Dolayisiyla bir kurumun maddi veya
manevi fayda elde edebilmesi i¢in ¢alisanlarin kuruma baghliklari 6Gnem tasimaktadir.
Her sirket bunyesine yetenekli elemanlari katabilmek ve kendi yetenekli elemanlarini
kaybetmemek icin birtakim faaliyetlerde bulunur. Bagllik igin en énemli faktérlerden
biri calisanlarin beklentilerine cevap verilebilmesidir. Bazen Ucret, terfi ve yan haklar
olabilen bu beklentiler bazen 6dul almak onore edilmek olabilmektedir. Beklentileri
karsilanan calisanin is verimi ve etkinligi artmaktadir. Bir kurumun en 6nemli kaynagi
insan sermayesidir ve rekabette dne ¢ikmak ve bu durumu koruma igin bu kaynagin
Onemi buyuktir. Kurumlar ellerindeki yetenekli calisanlarin kurumdan ayriimamasi ve
bunlara yenilerinin eklenmesi icin cesitli politikalar sirdirmektedirler. Kurumlardaki
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda 6nem verilen bir bagka 0ge ise kurumsal
itibar yonetimidir. Kuresel Olcekli isletmelerde kurumsal itibar 6nem tasimaktadir.

Verimlilik ile personelin baghliginin ise birbirleriyle yakindan iligkili kavramlar olduklari
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aciktir. Bir kurumdaki galisanlarin isten ayrilma niyeti isletmenin ne role sahip oldugu
ve sayginlik seviyesinden yakinen etkilenmektedir.

Arastirmada liderlik tarzlari ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide orgutsel
glvenin araci rolu incelenmigtir. Elde edilen bulgular incelendiginde arastirma
hipotezlerinin tamaminin kabul edildigi gérilmektedir. Buna gdre kiginin yoneticisinin
davraniglarindan duydugu memnuniyet dizeyinin isten ayrilma niyeti Uzerinde
anlamli ve negatif, kisinin calistigi kuruma yonelik giveni Uzerinde ise anlamli ve
pozitif bir etkisi oldugu gdrilmektedir. Ayrica kisinin ¢alistigi kuruma yonelik gtivenin
isten ayrilma niyeti Gzerinde anlamli ve negatif bir etkisi oldugu gértlmistir. Bu
sonuglara gore kisinin yoneticisinin davranislarindan duydugu memnuniyet dizeyinin
arttiginda isten ayrnilma niyeti azalmakta, c¢alistigi kuruma yonelik guveni ise
artmaktadir. Son olarak, yéneticinin davranislarindan duyulan memnuniyet dizeyinin
isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisinde drgutsel givenin kismi araci roli oldugu tespit
edilmistir. Buna goére kisinin yoneticisinin davraniglarindan duydugu memnuniyet
dlzeyinin artmasi kisinin ¢alistigi kuruma ydnelik guvenini artirmakta ve kuruma
yonelik duyulan bu glven kismi olarak kisinin isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkilemektedir.

Arastirmada bunun yani sira yoneticinin davranislarindan duyulan memnuniyet
dizeyinin, isten ayrilma niyetinin ve o&rgltsel guvenin katihmcilarin demografik
unsurlarina gore farkhlik gdsterip géstermedigi incelenmistir. Elde edilen bulgular
gore arastirma degiskenlerinin hi¢bir demografik unsura gére farkliik géstermedigi
tespit edilmistir.

Orgltsel devamlihigin saglanmasi ve rekabet ortaminda érgutiin varligina zarar
gelmemesinin saglanmasi giiniimiizde énem verilen konulardan biridir. Orgltlerin cok
onemli addedilen olmazsa olmaz konumda calisanlari olabilmektedir. Dolayisiyla
bunlarin ayriimalarinin énidne gegilmesi 6nem tasimaktadir. Bunun saglanmasi igin
isten ayrilma davranisina hangi etkenlerin sebep oldugunun anlasiimasi ve buna
uygun bir tutumun stratejik olarak takinilmasi elzemdir. isten ayrilma niyetinin en
genel tanimi g¢alisanin kendi istedi ve aldigi bilingli karar dogrultusunda kisa vadede
isinden ayrilma davranigina bagvurmasidir?®®, isten ayriima niyeti is gdren devir orani
kapsamindaki 6nemli 6gelerden biridir. isten ayriima davraniginin da gdstergesi
konumundadir. is gdren devir hizi parametresi isten ayrilmalarin sik yasandigini
gosterir. Yuksek olmasi durumunda c¢alisanlar kisa vadeli calismaktadirlar ve surekli

yerlerine yenileri alinmaktadir denilebilir. Ayni zamanda caligan sayisinin zaman

Z.f‘3 Fiisun Bulutlar, Ela U. Oz, “Kurumdan Ayrilma Niyetini Etkileyen Unsurlar: ise Baglilik ve Kurumla
Ozdeslesme”, 17. Ulusal Yénetim ve Kongresi 21-23 Mayis, Eskisehir Osmangazi Universitesi,
Eskisehir, 2009, s. 454.
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icerisindeki degisimleri konusuna da i1sik tutmaktadir?**. Yiiksek is goren devir hizi
gérilen kurumlar bircok olumsuzlukla karsilagsmaktadir. Bu kurumlar degerli
elemanlarini da kaybedebilirler. Ayrica yeni c¢alisanlarin ise alinmasinin isletmeye
getirdigi egitim ve benzeri bircok ek maliyet bulunmaktadir. Bu durum igletmenin hem
karlihgini hem de verimliligini dugurmektedir, ayni zamanda da belirsiz bir atmosfer
yaratmaktadir?®®. Dolayisiyla literatiirde isten ayriimanin nedenlerini bulmak isteyen
bircok calisma bulunmaktadir bunlar kisisel faktdrler olabilir; 6rnegin genel
memnuniyetsizlik, yetersiz Ucret, terfi alinamamasi, yukselmenin olanaksiz olmasi
ylUksek is yUku, asiri galisma, diger ¢alisanlarla yasanan sorunlar, yetersiz is glivenligi
ve saglig1 énlemleri gibi. isten ayrilmaya ayni yetersiz aidiyet hissi, yonetim ile sorun
yasanmasi veya isletme disindaki etkenler de sebep olabilir?*®. Bir 6rgutte liderin iligki
yonelimli davraniglar glven, deder, saygl ve kurmus oldugu olumlu iligkiler olarak
siralanmaktadir. Lider iligki odakl ise altinda calisanlarla kuracagi iligkilerin olumlu
olmasina dikkat etmektedir. Goérev odakli liderler bunun yerine igleri gizelgelemeye,
astlarinin atanmalarina, performansi takip etmeye ve denetleme yapmaya
yogunlasmaktadir®*’. Goérev odakli liderligin tercih edilece@i durumlar belirsiz yapidaki
islerin yapilmasi sirasinda veya kriz kosullarinin hakim oldugu durumlarda meydana
gelmektedir. Uzun vadede goérev odakl liderlik kullaniimasi ise calisanlarin isten
tatmin olmamasina sebep oldugu ve drgutsel bagliliklarini distirdiga belirtiimektedir.
Bu durum isten ayrilmalara yol acabilmektedir. isten ayriima davranisina etki eden
diger bir 6ge ise is tatminidir. Yaptigi isten memnun olan calisanlar aidiyet
gelistirmekte ve oOrgltsel baghlik kazanmaktadir. Bryman'in c¢alismasina gore
doénusimcu liderlik uygulayan liderlerin ¢alisanlar daha ylksek is tatminine sahip
olmakta ve Orgutsel vatandaslik gibi birgok olumlu gosterge de olumlu
etkilenmektedir?®®. Bycio ve digerleri (1995), hemsireler Uzerinde bir calisma
yapmislardir. Buna goére donusumcu liderlik yuksek iken hemsireler daha az isten
ayrilma niyeti sergilemektedir?*®. Calistigi isletmelerde yonetim tarafindan olumsuz

davraniglara maruz kalan bireyler duygusal yonden drselenmekte, is arkadaslarina

244 7eynep Eronat, isletmelerde is Tatmini ve isgiicii Devir Hizi Problemlerinin Céziimiinde Bir Faktér
Olarak iletisim: Kobi’ lerde Ampirik Bir Uygulama, Ankara Universitesi Sosyal bilimler Enstitiisii, Ankara,
2004, s. 22, (Yaymimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi).

245 Bulutlar, Oz, a.g.e., s. 455.

246 Burcu Yilmaz, Ali Halici, “isgiicii Devir Hizini Etkileyen Etmenler: Sekreterlik Mesleginde Bir
Arastirma”, Uluslararasi Iktisadi ve Idari incelemeler Dergisi, 2 (4), Winter, 2010, s. 95.

247 Mahmut Ozdevecioglu, Sevgi Kanigiir, “Calisanlarin lligki ve Gérev Yénelimli Liderlik Algilamalarinin
Performanslari Uzerindeki Etkileri”, KMU I.I.B.F Dergisi, 11 (16), Haziran, 2009, s. 54.

248 Seckin Karaca, Orta Kademe Yéneticilerinin Liderlik Ozelliklerinin Caliganlarin is Tatminine Etkisi
Uzerine Bir Arastirma, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisa, istanbul, 2008, s. 98.
(Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

249 Choi S. Long, Lee Y. Thean, “Relationship Between Leadership Style, Job Satisfaction and
Employees Turnover Intention: A Literature Review”, Research Journal of Business Management, 5
(3), 2011, s. 96.
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kargi alayci tutumlar takinmakta ve basarisizlik algisi yagsamaktadir. Bu duruma
tukenmiglik sendromu denmektedir. Calisanlar iglerinde geleceklerine umutla
bakmamakta, basarisiz olduklarini disiinmekte ve bu da morallerini, motivasyonlarini
dusutrmektedir. Depresif ve stresli hale gelen bu bireyler ¢alistiklar isi devam ettirmek
istememekte ve bu durum isten ayriimaya sebep olmaktadir?®,

Liderlikte etkin yénetim igin astlar lidere givenmelidir. Bu given duygusunu
olusturan faktorler ise liderin iletigsim tarzi ve sergiledigi tavir olmaktadir. Liderin gliven
olusturabilecegi temel davranma tarzi astlarla bilgi paylasimi yapilmasi, karsilikli
diyalog kurulmasi ve astlarin eksikliklerinin kullanilmaya calisilmamasidir?®®.
Guvensiz bir ortam mevcut oldugunda hata yapan ¢alisanlar yéneticilerine karsi korku
duyarlar. Bu galisanlar risk almaktan kacinir, tedbiri elden birakmaz, kosulsuz itaat
eder ve pasif kalarak her seyi kabullenirler. Tersi durumda, yani glven ortami
kurulabilmigse, sinerji olusarak performans yukselir. Dolayisiyla astlarinda guven
duygusu arttiran liderler daha basarili bir yonetim gostermektedirler?®2. Liderin
konusmamalarinda yalan olmadidina inanilmasi ve samimiyetinden suphe
duyulmamasi gerekmektedir. Gliven ortaminin temeli budur. Gliven ortami ile lider-
takip¢i badi kurulmaktadir. Bu sayede orgltsel basari ile birlikte liderin bireysel
basarisi ve kabiliyeti de artmaktadir. Zaman icerisinde gliven duygusunu olusturan
lider gelecekteki basarisina zemin hazirlamaktadir??, Lider-Uye davranisi gliven
sayesinde kurulmaktadir. Artan gliven liderin daha etkili olmasini saglamaktadir. Bu
glvenin yaratiimasi tamamen liderin nasil davrandigi ile alakahdir. Glven, lider-lUye
davranisinin gelistiriimesinde etkilidir. Guvenin arttirlmasi ayni zamanda liderin
etkinligini de arttirmaktadir. Dolayisiyla liderin gliven insasi nasil davrandi§i ve bu
davraniglarin nedenleri ile ilgilidir. Arastirmalara goére organizasyonel etkinligi
etkileyen en onemli faktor liderin given arttirma galismalari olmaktadir?®. Lider
iletisimi saglikh bir sekilde insa ettiginde gliven duygusu olusacaktir. Saglikl iletisim
liderin dncelikle takipgilerin sGyleyeceklerini dinlemesi ile baslamaktadir. Daha sonra
ihtiyag duyulan mesajlar aktarilir. Bu da interaktif bir iletisim sureci anlamina
gelmektedir. Once kars! tarafin beklentileri anlasilir ve onlardan beklenilenler bunun
ardindan anlatilir. Lider digerlerinin nasil bir yardima ihtiyaci oldugunu, hangi

zorluklarla kargilastigini, amacglara ulagsmakta onlara neyin katki saglayacagini

250 Ergun D. Ozler, vd., “Mobbing"in Orgiitsel Bagllik Uzerine Etkisini Belirlemeye Yénelik Bir Aragtirma”,
Dumlupinar Universitesi, Sosyal Bilimler Dergisi, 22, 2008, Aralik, s. 1.
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252 Jure Kovac, Manca Jesenko, “The Connection Between Trust and Leadership Styles in Slovene
Organizations”, JEEMS, 1, 2010, s. 11.

253 David Mineo, “The Importance of Trust in Leadership”, Research Management Review, 20 (1), 2014,
s. 1.

254 Kovac, Jesenko, a.g.e., s. 12.
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belilemek icin ugrasmalidir. BUtin bunlar yapildiktan sonra beklenilenler
aciklanabilir®>®. Organizasyon igerisinde gliven duygusunu yeterince olusturamamig
liderler insanlari yénetmede etkin olamayabilirler. Birgok goriise gére guven karsilikli
bir duygudur. Yani astlar lidere glivendigi gibi lider de astlarina glivenebilmelidir®,
Guven olusturulmasi o6rgitsel iletisimi de guclendirmektedir. Gunumuzdeki kisa
vadeli ig iligkilerinde de is tatmini gliven sayesinde olusturulmaktadir. Gugel vd.?®,
178 katihmci ile birlikte gergeklestirdikleri calismada etik liderlik, érgtitsel gliven ve is
tatmini konularina egilmislerdir. Caligsma sonuclarina gore etik liderlik 6rgutsel guven
ve is tatminini etkilemektedir. Bunun yani sira is tatmini ile etk liderlik arasinda
orgutsel glven araci gibi goriimektedir®®®. Bor(i>>*ye gore liderlerde glivenilirlik
Ozguven, yardimseverlik, uyumlululuk, agikhk, durdstltk, sevecenlik, tutarlilik, bilgililik
ve dedikodudan uzak durma nitelikleri sayesinde gergceklesmektedir. Eger lider ile ast
arasinda bir given iligkisi olusturulmussa astlarin performansi bekleneni asmaktadir.
Ast-lider arasindaki guven iligkisi, beklentilerde kotlye kullanma olugmayacagi
inancini olusturacaktir ve taraflar arasinda mental bir bag olusacaktir?®®. Boérii?%*'niin
152 katilimcih ¢alismasinda dénusumsel liderligin etkilesimsel liderlige gére given
duygusuna daha g¢ok katki yaptigi bulunmustur??. Sirdirllebilir liderligin olusmasi
icin érgutteki elemanlar is arkadaslarina glivenmeli ve kurumsal is tatmini olusmahdir.
Modern yonetim uygulamalarinda glivene bakildiginda ise tekdiize ve Makyavelist bir
liderlik bigiminde modern yénetimin kdse taslari olan takim olusturmanin, insana
odaklanan anlayisin gerektigi 6nemi gérmedigi sdylenebilir. Strdurulebilir liderlikte
hem diger galisanlara hem lidere glivene gereken 6nemin verilmesi gerekmektedir2®3,

Bu arastirmada liderlik tarzlarinin isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisi ve
Orgutsel guvenin araci roli turizm sektorl kapsaminda arastiriimistir. Arastirma
sonuglarina gore turizm sektoriande drgutsel guven, liderlik ve isten ayrilma niyeti orta
dizeydedir. Bunun yaninda demografik 6zelliklerin bu degiskenleri etkilemedigi
ortaya konulmustur. Liderlik tarzlarinin orgutsel giveni anlamli ve pozitif bicimde

etkilemesi, her sektérde oldugu gibi turizm sektorinde de liderligin 6nemini ortaya
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koymaktadir. Bunun yaninda liderlik ile beraber orgutsel guven arttiginda; isten
ayrilma niyeti de azalmaktadir. Arastirmanin kapsami istanbul ilinin Besiktas ilgesi ile
sinirhdir. Liderlik davranis tarzlarinin orgutsel glven ve isten ayrilma egilimlerine nasil

etkidiginin arastiriimasi diger sehir ve ilgelerde de yapilabilir.
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Ek A. Anket Sorular
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emir. vererek sorun cézmeyi tercih eder.

| karar alma yetkisine sahip tek kisidir.

| giic kaynadi olarak cezay kullanir.

licin Gnemli olan verimliliktir.

| kendisine bagimh olunmasindan zevk alr.

| calisanlar yoneticiye karsi givensizdirler.

| yetki devrine karsidir.

yonetio, tarzi ile cahsanlann yaraticiigin
sinirlar.

| calisanlan yakindan takip eder.

| elestirlmeyi sevmez.

| calisanlan karar alma sirecine katar

 calisaplarla is birligi yapar.

| iletisim kanallanni acik tutar.

| calsanlann bilgi ve becerilerine dnem verir.

Q@L&&U!le niteliklerine uygun sorumluluk
Verir.

calisanlara yaratclklanm ortaya cikarma
firsat werir.

| astile Ost arasinda sicak iligki kurar.

calisanlann, moralini yikseltecek bir calisma
ortami olusturur.

| sorun cozen calisanin gurur duymasini saglar.

| bilgiyi okulun dgeleriyle paylasir.

kurum, icerisinde c¢atsma gilkmasindan
korkmaz.

yetkiyi alt kademelere akianr.

gilciing yetkisiyle birlikte astlanndan alir.

amaclann ack wve anlasiir olmasi icin
calismaz.

callsanlann motive  olmalan  igin @ caba

harcamaz.

| calisanlar kendi kendilerini motive ederler.

tiim inigiyatif calisana birakilmigtir.

isle ilgili bir sey soruldugunda ancak goris
bildirir.

| ceza ve ddil sistemini kullanmaz.

| grupun aldig kararlan wygular.

yetkilerin  nerdeyse  tamamimi  astlara
aktarmistir.

| grubun calismalanna katilmaz.

okulumuzda, yaraticih@in gelismesine katkida
bulunur.

| kendini grubun lyelerinden biri olarak gbriir.

| calisanlann yoneticiye givenmelerini saglar.

EK-A



calsanlar  vyoneticiye baghlik  duymasim
saglar.

calisanlan orgiit amaclarnmn

gerceklestiriimesinin nemine inandinr.

izleyenlerin.  defisimi  gerceklestirmelerini
sadlar.

farklh ve yeni bakis acisiyla problemlere
cézim bulabilir.

Yoneticimizin  drgitsel vjzyon olusturma
yetenedi calisanlar tarafindan kabul edilir.

callsan destedini saglayabilmek icin calisam
gidileme yollarnini bilir.

disince ve  eylemleriyle  calisanlan
yinlendirir.

| biiyiik beklentive sahiptir.

astlanyla bireysel olarak ilgilenerek onlara
danismanlik yapar.

gkulumuzy yeniden yapilandirmak icin c¢aba
harcar.

dedisimi gerceklestirecek kisiler icin dgrenme
firsatlan saglar.

| akulda adil bir giic paylagimi saglar.
biirokratik, engellerden kurtulusu
gerceklestirir.

| her tirld dedisime duyarli esnek kararlar alir.

yetkilerini daha cok caba harcayan calisanlan
ddillendirmede kullanir.

siiregelen, islerin etkin gerceklestirilmesi icin
calisir.

| calisanlann, yenilikei yonleriyle ilgilenmez.

| gecmisle bugini bagdastirmaya cahgir.

yvarar, gelenekleri gelecek nesillere birakma
egilimindedir.

| gereksinimlerimizi kargilamaya caligir.

yzun donemli gériis acis yolktur.

|okul etkililii ile ilgilenir.

| sorumiuluklag dagitir.

| karar almaktan kacimir.

EK-A

Asafida belirtilen dzelliklerinizle ilgili olarak yer
alan ifadelere ne dlgide katildiimzi litfen
belirtiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Bu isyerinde ondmdizdeki yllarda da calsmak
isterim.

Ondmizdeki yillarda baska bir igyerinde
calismay diginiyorum.
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Ondmiizdeki 5 yil icinde bu igyerinden aynimayi
istemiyorum.

Diger yerlerde is bulma olanagim olup-clmadigini
bakiyorum.

Sik sik isten aynlmay distiniyorum.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katihvorim

Yoneticimin isiyle ilgili konularda yeterli dizeyde bilgili
ve becerikli oldufuna giveniyorum.

Yoneticimin isiyle ilgili dogru kararar alacajina
giveniyorum.

Yoneticimin isiyle ilgili gtrevlerini tam yapacagina
giveniyorum.

Yoneticimin verdigi sézleri tutacadina gliveniyorum,

Y dneticimin séyledikleri ve yvaphklan birbiriyle tutarlidir.

Yoneticim yardima ihtiyacimiz oldugunda destekleyici
ve yardimseverdir.

Yoneticimin herhangi bir konuda sdylediklerinin
dogruluguna glveniyorum.

Yoneticime isimle ilgili herhangi bir seyi kolayca
sayleyebiliyorum.

Yoneticime isini bagka sorunlara yol agmadan
yapabilecedi konusunda giiveniyorum.

Yoneticim cahsanlarla ilgili karar ve prosediirlerde
fikrimizi aliyor.

Gahstigim yerde herhangi bir zorlukla karsilasirsam
calisma  arkadaslanmin  yardim  edeceklerine
giivenirim.

Birlikte calistigim arkadaslann coguna islerini en iyi
derecede yapacaklarnina givenirim.

Birlikte calishdim arkadaslanm yéneticiler ortalikia
olmasa bile iglerini yapiyorlar.

Dikkat isteyen iglerde arkadaglanmin  isimi
zorlastirmayacadina givenirim.

Birlikte calistigim arkadaslann coguna iglerinde uzman
olduklan icin giveniyorum.

Calishqim sirket her zaman adil davraniyor.

Cahstigim sirket verdigi vaatleri yerine getirivor.

Cahstigim sirket ihtiyacim oldujunda destek olmuyor.

Gahstigim sirketin caliganlara karsi dorist olduguna
inanryorum.

Isini iyi yaparsam calist@im sirket beni ddillendirir ve
destek olur.

Calistigim sirket sorunlanmla ilgilenmiyor.

Cahstigim sirketin  calisanlarla ilgili politikalarina
giivenirim.
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