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OzZET

Fast food sektorunde galisan personel devir hizlari incelendiginde, yil boyunca
toplam personel sayisi kadar kisinin ¢ikis yaptigi ve yerlerine yeni kisilerin alindigi
bir tablo ortaya ¢ikmaktadir. Bu devir hizinin gesitli sebepleri olmakla birlikte, dogru
liderlik yontemlerinin uygulanamamasi, yogun strese maruz kalinma ve is gorenlerin
isten ayrilmak istemesi, bu arastirmanin en énemli ¢ikis noktasidir. Bu arastirmada,
fast food sektori calisanlarinda algilanan liderlik stilleri ve algilanan stresin, isten
ayrilma niyetine etkisinin arastiriilmasi amaclanmistir. Arastirma 416 kisilik 6rneklem
tizerinden Liderlik Tarzlari Olgegi, Algilanan Stres Diizeyi Olgegi ve Ayrilma istegi
Olgegi kullanilarak yapilmistir.

Arastirmadan elde edilen bulgulara gore demokratik liderlik algilanan stresi
azaltirken, otokratik liderlik algilanan stresi ve isten ayrilma istegini artirmaktadir.
Bununla birlikte karizmatik liderlik tarzinin algilanan stres dizeyine ve isten ayriima
niyetine dnemli bir etkisi olmamistir. Arastirmanin bir diger bulgusuna gore algilanan
stres duzeyinin orgutten ayrilma istegi Uzerinde herhangi bir belirleyicili§i yoktur.
Arastirmada, otokratik liderlik algisinin ve algilanan stres duzeyinin isgorenlerin
cinsiyetine, yasina, medeni durumuna, égrenim durumuna, sektérdeki deneyimine
ve isletmedeki deneyimine gore farklilastigi belirlenmistir. isten ayriima niyeti ise
O6grenim dizeyine, sektordeki tecribeye ve igletmedeki deneyime gore

farklilagsmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, algilanan stres, isten ayrilma niyeti



SUMMARY

When the turnover rates of the personnel working in the fast food sector are
analyzed, a table shows the number of employees and the replacement of the new
persons during the year. Although there are various reasons for this turnover rate,
failure to apply the right leadership methods, intense stress and the desire of the
employees to leave the work is the most important starting point of this research. In
this study, it is aimed to investigate the effect of perceived leadership styles and
perceived stress on the intention to quit in fast food sector employees. The study
was conducted on the scale of 416 people using the Leadership Styles Scale,
Perceived Stress Level Scale and Separation Request Scale.

According to the findings of the study, democratic leadership decreases
perceived stress, while autocratic leadership increases perceived stress and
willingness to quit. However, it has been observed that the style of charismatic
leadership has no significant effect on perceived stress level and intention to leave.
According to another finding of the study, the perceived stress level does not have
any determinants on the desire to leave the organization. In the study, it was
determined that autocratic leadership perception and perceived stress level differ
according to the gender, age, marital status, education level, experience in the
sector and experience in the enterprise. The intention to quit is differentiated
according to the level of education, experience in the sector and the experience in

the enterprise.

Keywords: Leadership, perceived stress, intention
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GiRiS

Gunumuz kosgullarinda sureklilik gosteren degisimlerin bir geregi olarak
yenilenme adina adimlar atilmaktadir. Gelisen teknoloji ve onun sunmakta oldugu
olanaklarin gesitliligi, bilimin her alaninda da bilinmeyenler adina arastirmalari
arttirmaktadir. Her gegcen zaman farkllik yaratmak amaciyla yenilikgi ve yaratici
olmaya yonelik sistemlere duyulan ihtiyacin artmasi, insan unsurunu daha énemli
kilmaktadir.

Serbest Piyasa ekonomisi icerisinde yer alan ve dinyanin her noktasina
ulasabilme gayreti ile pazarlarini arttirma edilimindeki sirketlerin birbirleriyle
rekabetlerine tanik olmaktayiz. Sirketler, etkinlik ve verimliik kapsaminda
birlesmelere gitmekte, satin almalar yapmakta veya kugulmelere gitmekteler. Bu
sureg icerisinde insan unsurunu goz ardi eden sirketler, zaman icerisinde ellerindeki
en Onemli sermayenin kendileri icin vazgecilmez olan bilgiye ulasan ve onu
kullananin “insan” oldugunu fark etmislerdir. Bu kapsamda “insan Kaynaklarl”
uygulamalarinin kapsami genigletiimis ve bu birimlerin 6rgat Gyelerinin sosyal ve
mesleki ihtiyaglarina yoénelik daha etkin calismalari desteklenmistir. Sirketlerin
belirledikleri hedeflere ulagsmalarindaki basarilari ¢alisanlarina yapmakta olduklari
yatirimlar ile dogrudan iligkili olmaktadir. Devamhlik saglamak adina uyum igindeki
calisanlarini kaybetmemeleri ve kendilerine katki saglayabilecek yeni caliganlar
istihdam edebilmeleri, ¢alisanlarinin beklentilerini karsilamalari ve toplum Uzerinde
pozitif imaj yaratmalari ile mUmkin olmaktadir. Bu bakimdan i¢sel ve dissal
anlamda “insan” unsuru sirketler i¢in ¢ok blylk bir dnem ifade etmektedir. Sirket
¢alisanlarinin 6rguitleri igcerisinde kendilerine isteyerek (6rglt sistemin bir geregi
olarak) oérnek aldiklari (yani lider olarak gordukleri) kisilerle uyumlari ve s6z konusu
liderler ile ilgili olarak algilari, orgut icerisinde var olmalarina yonelik duyduklari
tatmin ve oOrgutleriyle bir olma hisleri Uzerinde buyuk bir etken durumundadir.
Liderlik algilari ve liderlerin bireyler Uzerindeki etkileri Uzerine basta siyaset tarihi
olmak Uzere birgok arastirmalar yapilmig ve bu aragtirmalar Gzerinden liderlik
tanimlari, 6zellikleri ve tarzlari ortaya konulmustur.

Ayni sekilde bireylerin devam ettikleri iglerinden kaynaklanan stres algisinin
calisanin devamhligi konusunda yarattigi problemler dikkate alinarak arastirmalar
yapilmigtir. Bireyin is temposu ya da calisma ortamindaki iligkiler ¢ergevesinde
yogun strese maruz kalmasi onun c¢alisma hayatinda basarili olmasinin éniine
gececektir. Bu durum onu isten sogutacak ve sonug¢ olarak birey, daha az strese

maruz kalacagi bir ise yonelmek igin isinden ayrilma disincesine kapilacaktir.



Ortaya ¢ikan bu tabloda isletmelerin personel devir hizinin artmasina bagl olarak
yeni alinacak isgdrenlerin egitiimesi, érgutsel 6zdeslemesinin saglanmasi gibi temel
problemler ¢ercevesinde isletmenin verimlilik ve karlliginin digsmesi kaginiimazdir.

Liderlik, algilanan stres duzeyi ve bununla baglantili olarak isten ayriima niyeti
kavramlari, kendi iclerindeki dinamiklerin sureklilik gosteren kuresel yeniliklerle
paralel olarak degigkenlik gosterecek olmalari nedeniyle dnemlerini koruyacaklardir.
Bu degdisimin en bariz 6rnegi olarak; onceki yillarda yaygin olarak calisilan
“Karizmatik Liderlik” tanimi yaninda “insana Yénelik Lider” tarzinin 6nem kazanmasi
gosterilebilir. “insana Yonelik Lider” tarzi gagin liderligi olarak tanimlanmakta ve bu
liderlik tarzinin Ozelliklerini tasiyan Kisilerin, ¢evrelerindeki insanlari etkileyebilme
guclerinin  fazlahg ve etkinliklerinden soéz edilmektedir. Orgiit stratejilerinin
benimsenmesi ve hedeflere ulasilmasi kapsaminda “Liderlik” kavrami; bireylerin
orgutlerinin menfaatlerine yonelik karar vermeleri, kendilerini hedefler dogrultusunda
daha fazla motive edebilmelerine iliskin olarak da “algilanan is stresi”, “isten ayriima
niyeti” kavramlarinin 6nemi, bu kavramlari her zaman glincel tutacaktir.

Fast food sektorinde caligan personel devir hizlari incelendiginde, ilgili yil
boyunca toplam personel sayisi kadar kisinin ¢ikis yaptidi ve yerlerine yeni Kigilerin
alindigi bir tablo ortaya c¢ikmaktadir. Bu devir hizinin c¢esitli sebepleri olmakla
birlikte, dogru yénetim ydntemlerinin uygulanamamasi, yogun strese maruz kalinma
ve is gorenlerin isten ayrilmak istemesi, bu arastirmanin en dnemli ¢ikis noktasidir.
Bu arastirmada, fast food sektdri ¢alisanlarinda algilanan liderlik stilleri ve algilanan

stresin, isten ayrilma niyetine etkisinin arastirilmasi amaglanmistir.



BiRINCi BOLUM
LITERATUR TARAMASI

1.1. LIDERLIK

Liderlik anlam olarak ingilizce bir sdzciik olan “leader” kelimesinden
gelmektedir. S6zluk anlami 6nder, bag, rehber, oncu, yonlendirici vb. kavramlarla
ifade edilmektedir. Kelimenin asil kdkl olan “lead” ise; 6ncllik yapmak, yol
go6stermek, basini cekmek ve yénlendirmek anlamindadir.

Yénetim; bilinen en eski bilimdir. insanlik tarihi boyunca bireyler birgok isi tek
baslarina yapamayacaklarindan bir arada gruplar halinde yasayarak ya yoneten ya
da yonetilen olarak hayatlarini siirdirmislerdir. insanlarin dogalar geregi zayif,
gugsuz, korkudan yetenekleri sekteye ugramis sosyal nitelikteki canlilar olmasi da
kendi arzu ve ihtiyacglarini gerceklestirmek, bireysel hedeflerine erisebilmek icin grup
halinde hareket etmek zorunda kalmalarina sebep olmustur. Bu nedenledir ki
insanlar amacg ve hedeflerini gergeklestirmek icin, belirli amaclar yéninde bir grup
insani bir araya getirebilecek ve onlarda acgiga cikmamis gizli yetenek ve becerileri
harekete gecirebilme kabiliyetine sahip olan bireylere ihtiya¢ duyarlar.

Yénetim isi bir stregtir. Bu sirecin bilesenleri yonetici ve yonetilendir. Yénetim
surecinde U¢ tur yonetimden s6z etmek mumkidndur. Bunlar: Ailesel (patrimonial)
yonetim, siyasal yonetim ve profesyonel yonetimdir?.

Ailesel yonetim Ulkemizde Kog¢ Holding ve Sabanci Holding gibi buyuk 6lcekili
orneklerini gérdigimaz Uzere, isletmelerin ydnetim bazinda aile bireyleri esasinda
bélistlmesini temel almaktadir. Daha ¢ok gelismekte olan ve yetismis insan gucu
fazla olmayan Ulkelerde gorilmektedir?.

Siyasal yonetimde ilgili organizasyonun ydnetim kademesinin siyasal karar
alma mekanizmasinin gorug ve Onerileri dogrultusunda sekillendigini soylemek
yanlig olmayacaktir. Bu yonetim tipi, karar vericilerin dikkate aldiklari liyakat esaslari
ile dogrudan iligkilidir.

Profesyonel ydnetim kavramini ise profesyonel yonetici olarak adlandirilan,
isin ehli kisiler tarafindan 6rgutun yonetim aygitinin kontrol altinda tutulmasi olarak
tanimlanabilir.

Yoénetim alaninda arastirmalar yapan bilim adamlarinin en ¢ok arastirma

yaptid1 konular arasinda sayilabilecek olan liderlik, binlerce deneysel ¢calismanin ve

1 Frederick Harbison, Charles Myers, Management in the Industria World, McGraw Hill, New York,
1929, s.68. . )
2 Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi. Beta, Istanbul, 2015, s.82.
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tanimlamanin 6znesi olmustur. Celik'e® goére bunlardan bazilari su sekilde
siniflandirilabilir:

e Liderlik, grup hedeflerine ulasmak adina grup c¢alismasina etkide

bulunmaktir,?

o Liderlik, calisanlarin eylemlerine etkide bulunarak onlari istedigi sekilde

yonetebilme becerisidir,

o Liderlik, lider ve grup Uyeleri arasinda karsilikli bir etkilesim strecidir,

o Liderlik, calisanlar Gzerinde ciddi bir etki yaratmaktir,

o Liderlik, karsisindakini etkileyebilme potansiyelini ifade eden bir

ayricalktir,

o Liderlik, caliganlarin uygulamaya donusecek hareketlerini etkileyebilecek

bir kuvvettir.

Ydéneticinin aksine liderin hareket kabiliyeti tanimlanmis bir yetkiden dogmaz.
Yetkisi oldugu halde ardindan kimsenin gitmedigi yoneticiler oldugu gibi tanimlanmig
bir gérevi olmadidi halde bircok insani arkasindan getirebilme yetenegine sahip
liderler oldugu bilinmektedir®. Bu sebepten lider, ¢alisanlarin mevcut ihtiyaglarina
cevap verebilen ve onlari ortak hedefe yonlendirebilen kisiler olacaktir®.

Kogel'in” yoneticilik ve liderlikle ilgili diistinceleri su sekildedir:

e Yoneticilik ve liderlik, insanlarin belli hedeflere yoneltiimesini konu alir,

e Yonetici ve lider yonlendirmeyi yaparken Kkisileri etkileyebilecek bir gug¢

kullanir,

o Insanlar etkilemekte kullandiklari yéntemler birbirinden farklidir,

e Calisanlarin yonetici ve liderleri ile aralarinda dolayli olmayan bir iligki

vardir,

¢ Birigletmenin olmazsa olmazlari arasinda her ikisi de bulunmaktadir.

GUnumuz érgltlerinde yonetim, catisi altinda faaliyet gosterilen kurumun ortak
amaglarini gerceklestirmek olarak tanimlanabilir. Orgitlerde lider ise; ¢ok zeki ve
cok bilgili, olaganustu glcu ve yetkisi olan kisilerden ziyade, belirlenen orgutsel
amag¢ ve hedefler dogrultusunda calisanlari guduleyen, ylreklendiren, calisma

sevklerini ortaya cikararak hedefe yoneltebilen kisilerdir®. Covey® lideri vahsi bir

3 Vehbi Celik, Egitimsel Liderlik. Pegem Akademi, Ankara, 2013, s.33.

4 Bernard Bass, Handbook Of Leadership: A Survey Of Theory and Research, Free Press, New
York, 1990, s.45.

5 Esin Mutlu, Isletme Yénetim Modelleri Arastirmasi. Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yayini No:05, istanbul, 1995, s.51.

6 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi (Genisletilmis 8. Baski). Beta Basim Yayim
Dagitim, Istanbul, 2005, s.79.

7 Kogel, a.g.e., s.672-673.

8 Nihat Aytirk, Yénetim Sanati "Etkili Yonetim ve Yéneticilik Becerileri. Nobel Yayin Dagitim,
Ankara, 2007, s.29.



oramanda orada bulunan yuksek bir agaca tirmanarak etrafi gozetleyen ve
gerektiginde “Yanlis ormandayiz!” diye bagirabilen kisi olarak tanimlamistir.

Gunumuzde liderlerin temel rolG: bireysel olarak, grup olarak ve o6rgutsel

olarak galisanlarin 6grenmelerini kolaylastiran ve buna ydnelik motivasyonlarini
arttiran; onlara yeni bir vizyon saglayarak dogru bilgiyi aramalarina olanak saglayan
bir ortam yaratmaktir!®. Yani liderlik etmeyi, kavramsal agidan toplumu olusturan
bireyleri belirli amaglar dogrultusunda bir araya toplayarak onlari belirlenen
hedeflere yoneltmek olarak tanimlayabiliriz. isletmeler agisindan ise calisanlari
isletme amaglar catisinda toplayarak, hedefi gerceklestirmek icin onlarin verimli
calisabilmesini saglamaktir diyebiliriz!.

isletme yénetim silirecinin planlama ve organizasyon safhalarindan sonra

islerin fiili olarak yapiimasini temsil eden asamasi, uygulama safhasidir. Bu
asamada yonetenlerden kiresel rekabet ortaminda bir arada calistiklari grup ile
beraber kendi yonetim tarzlari ile 6rgit hedeflerini gerceklestirmeye calismasi
beklenirken bunun iletisim kurarak, yonlendirerek, tesvik ederek olmasi istenir. Yani
yoneticilerin kendilerine tanimli gdrevlerinden ziyade altlarinda calisanlara liderlik
etmeleri, onlara 6nder olmalari ve lider refleksiyle hareket etmeleri beklenmektedir'?.
Liderlik niteliklerine sahip olan herkes lider olamayacagindan, o niteliklerin
yaninda liderligin gerektirdigi bir takim kurallara da uyulmasi gerekir. Bu kurallarin
baslicalari sunlardirts;

¢ Kisi kendisini tanimali ve her alanda kendini gelistirmelidir,

e Liderlik igcin temel alinan husus bilgi oldugundan, liderlik icin yeterli ve
genis bir bilgi birikimi gerekmektedir,

e Hedefinde liderlik olan kisi kriz anlarinda bile yapacagi isin getirdigi
sorumlulugu uUstlenebilecek cesarete ve sorumluluk duygusuna sahip
olmalidir,

e Gergekten lider olacak kimse, aninda karar verme kabiliyetini, ayni hizda
uygulamaya koyma yetenegi ile birlestirebilmelidir,

e Lider olacak kisi grup uyelerine kargi her durumda bir lider olmanin

gerektirdigi sekil ve sartlara uygun olarak davranmalidir.

9 Stephen Covey, Etkili insanlarin 7 Ahskanhigi "Kisisel Degisim igin Altin Kurallar, Cev. G.
Suveren, & O. Deniztekin, Varlik Yayinlari, istanbul, 2005, s.102.

10 Dursun Egriboyun, Gok Faktorlii Liderlik Uygulamalar Ve is Doyumu, Etki Yayinlari, izmir, 2015,
s.35.

11 Salih Giiney, (2009). Davranig Bilimleri, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2009, 372.

12 Kogel, a.g.e., s.667.

13 Giiney, a.g.e., s.381.



1.1.1. Liderlik ve Yoneticilik Ayrimi

Sdylemsel olarak liderlik ve yoneticilik kavramlari her ne kadar birbirinin aynisi
imig gibi goérunse de, kavramsal olarak ciddi farkhliklar icermektedirler. Peter
Drucker ve Warren Bennis’e goére yoneticilik, bir isi dogru dizgin yapmak iken,
liderlik dogru olani yapmaktirs. Yonetici bagkalari tarafindan o géreve getirilen,
bagkalari tarafindan belirlenen amag ve hedeflere hizmet eden kisi iken; lider, amag
ve hedeflerini kendi saptayan ve iginde bulundugu gruptan dogan kisidir®®.

Geng'e’® gore; liderler sireclere hakim iken, yoneticiler siireclere teslim olmak
zorundadirlar. Bunlarin diginda énemli bazi farkhliklar sunlardir:

o Liderler genellikle orijinal bireylerken yoneticiler birer kopyadir,

o Liderler yenilikgi iken yoneticiler muhafazakardir,

o Liderler faaliyette bulunduklari orgltte insan Uzerine yogunlasirken

yoneticiler sistemler ve olmasi gereken yapilar Gzerine yogunlasirlar,

e Liderler kendilerine glvenerek bir anlamda guven ilham ederlerken
yoneticiler kontrole glivenirler,

e Liderlerin olay ve durumlara karsi genis bir perspektifi bulunurken
yoneticiler dar gorusluadur

e Lider genis bir perspektifle ufuklari tararken, yoneticinin géziu her zaman
kar/zarar gizgisini taramaktadir,

e Lider dogru isler yaparken, yonetici isi dogru yapar,

o Lider yetenek ve insanlari etkileme kabiliyeti ile kendi isteklerini
bagkalarinin istedi haline getirebilirken, yonetici ¢alisanlara kendi istegini
zorla yerine getirtmeye ¢alisir.

Aytlrk!’, orgitlerde statlikocu, 6rgiit ve mevzuat odakli, sadece verilen isi
yapan ve koltugunda oturan, sekilci, merkeziyetci, itaatkar, altinda calisanlara karsi
otoriter ve cezalandirici olanlari yonetici olarak tanimlar. Lideri ise strateji ve hedef
belirleyen, personeline blylik énem ve deger vererek onlari belirlenen hedefe
istekle ve sevkle calisacak bicimde yonlendiren, risk alan, sorun ¢bézen, cesur,
kararli, inangh, yaratici kisiler olarak tanimlamistir ve ikisi arasinda su farklara
deginmistir:

e YoOnetici sadece yoOnetir, lider amag ve hedefe yoneltir,

e Yonetici arkadan iter, lider 6nderlik eder,

14 Covey, a.g.e., s.101. B

15 Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Davranig. Aktlel Yayinlari Alfa Akademi. Bursa, 2013,
s.208.

16 Nurullah Geng, (2005). Y6netim Ve Organizasyon "GCagdas Sistemler ve Yaklasimlar”, Seckin
Yayincilik, Ankara, 2005, s.25.

17 Aytiirk, a.g.e., s.35-36.



e Yonetici astlarini calismaya mecbur ederken, lider motive ederek sevkle
calismalarini saglar,
e Yodnetici mevzuata bagh calisirken, lider ilkke ve hedef belirleyerek kendini
ve ekibini ona yoneltir,
e Yonetici tecrlibeye, lider bilgiye dayanarak hareket eder,
e Yonetici konusur, lider dinler,
o Yonetici itaat ve hirmet edilen kisi iken, lider benimsenen ve sevilen
Kisidir,
e Yonetici galisanlara nasil yapilacagini soylerken, lider ne yapilacagini
sdyler,
o Yonetici karar alirken bunu tek basina yaparken, lider grup halinde yapar,
¢ Yonetici “ben” der, lider “biz” der,
e Yonetici “yapin”, lider “yapalim” der,
e Yonetici “asla”, lider “gerektiginde” der,
e Yonetici buglinu dustnerek yonetirken, lider daima gelecedi dusunerek
planlamasini yapar ve ona gore yonetir,
e Yonetici tim yetkileri kendinde toplayarak tekelci ve merkeziyetgi bir yapi
olustururken, lider yetkilerini yardimcilari ve astlari ile paylasir,
e Yonetici baski ve disiplin uygulayarak gbézdagi verir, korkutur; lider sevgi,
saygl ve guven ortami olusturarak ilham verir, sevdirir,
o Yonetici eskiyi taklit ederek statiikoyu muhafaza ederken, lider degistirir ve
yenilik yapar?®.
Liderlikle ilgili 6nemli bir Cin filozofu olan Lao Tzu, “Liderlerin en makbulli odur
ki insanlar varliini pek hissetmez; karsisinda korkuyla duruyorsa eger insanlar, o
kadar makbul sayllmaz ve hele insanlari asagiliyorsa, daha da beter demektir.
insanlara saygi gdstermezsen, onlar da sana saygi duymaz. lyi bir lider az konusur,
vazifesi tamamlandiginda icraati biter orada. Oyle ki insanlar sonunda bunu biz
kendi bagimiza yaptik.” der *°.
Literatirde yapilan tanimlarda yonetici ve lider arasinda bireysel 6zellikleri ve
anlayiglari, ise ve calisanlara bakis acisi, isi yaptirabilme usulleri, insanlari motive
edebilmek i¢in uyguladiklari gi¢ kaynaklari, olaylara bakis agilari ve risk algilari gibi

bircok agidan buylk farkliliklar bulundugu gorilmektedir®.

18 Covey, a.g.e., s.82.
19 Orhan Erdem, Metin Dikici, Liderlik ve Kurum Kiiltiri Etkilesimi, Elektronik Sosyal Bilimler
Dergisi, 2009, s.202.
20 Kogel, a.g.e., s.674.



Liderlik ve yoneticilik kavramlari her ne kadar farkli kavramlar olsa da ister
yonetici ister lider olsun, her iki durumda da bir otoriteye baglilik s6z konusudur. Bu
konuda tasidiklari benzerlik, yoneticinin otoritesinin resmi olmasi, liderin yetkisinin

ise gayri resmi olmasi noktasinda farklilik gosterir 22,

1.1.2. Liderlik Kuramlari

Eski caglardan gunumuze kadar bir gruba o6nderlik eden kigileri tanimlayan
ifade olan liderin kokl ve kdkenine, nasil gelistirilebilecegine, hangi kosullara bagl
olarak cesitlilik gosterdigine dair cok farkl goérisler ortaya atilarak, birden c¢ok
yaklasim gelistiriimistir. Bu yaklasimlar arasinda 6ne cikanlar 6zellikler yaklasimi,
davranis yaklasimi ve durumsallik yaklasimidir. Bu yaklasimlari donemleri itibariyle
¢ kategoride toplamak miumkinddr. Bunlar 22 ;

e Ozellikler yaklagimi dénemi (M.O. 450-1940’li yillar arasi),

e Davranis teorileri donemi (1940-1960 yillari arasi),

e Durumsallik teorileri donemi (1960 ve sonrasi).

“Liderlik Kuramlari” bash@i altinda t¢ yaklagsima yer verilmistir. Bunlarin ilki,
cok eski donemlerden beri kabul goren ve lideri lider yapan belli bireysel
Ozelliklerinin bulunduguna inanilan 6zellikler yaklasimidir. Ardindan lideri astlarina
karsi gosterdigi davraniglari Gzerinden yorumlayan davranis¢i liderlik yaklasimina
deginilecektir. Son olarak, liderin astlarina karsi i¢cinde bulundugu duygu durumu ile
onlara kargl olan tavir ve davraniglarinin durum ve kosullara gore degistigini
soOyleyen durumsal liderlik yaklasimini ve gelismekte olan diger liderlik yaklagimlari

incelenecektir.

1.1.2.1. Ozellikler Kurami

1930 ve 1940’h yillarda etkili bir liderlik modeli ortaya koyabilmek amaciyla
ortaya ¢cikmis fiziksel goérinum, ileri goruslulik, yuksek motivasyon ve enerji, karsi
konulamaz etkileme gucu gibi lideri takipgilerinden ayiran ustun niteliklerin oldugunu
kabul eden yaklagimdir?3.

Liderlik ile ilgili ilkler arasinda kabul edilen Ozellikler yaklagiminda, liderlerin
bireysel Ozellikleri itibariyle diger grup Uyelerinden farkli kigiler oldugundan yola
cikarak, onceleri liderlerin yeteneklerinin olaganustu olup olmadiklari irdelenmigtir.

Daha sonraki yillarda yapilan arastirmalarda Gibson, Ivancevich ve Donnelly

21 Giney, a.g.e., s.374.

22 Ugur Zel, Kigilik ve Liderlik "Evrensel Boyutlariyla Yénetsel Agidan Arastirmalar, Teoriler ve
Yorumlar, 2. Baski, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2006, s. 125

23 Ece Doruk, Sosyal Yasamin Mimarlari: Liderler. Istanbul Universitesi lletisim Fakiiltesi Dergisi,
2007, s.129



fiziksel, dislinsel, duygusal ve sosyal olmak tzere bunlari dért grupta ifade etmigtir
24:

e Yas, cinsiyet, gug, yetenek, diksiyon gibi nitelikler olan fiziksel nitelikler,

o Dikkat, zeka, kararllik, ileri géruslulik, sorumluluk alma, gercekgilik, bilgi,
yetenek, ikna kabiliyeti gibi distinsel 6zellikler,

¢ Algl, kendine hakim olma, 6zgiven duygusu, sevmek, sevindirmek, hirs,
basarma azminden olusan duygusal 6zellikler,

e Son olarak bagkalariyla iletisim kurma, arkadaslik ve dostluk yetenegi,
disa donuk kisilik yapisi, kendini benimsetme gibi niteliklerden olusan
sosyal 6zelliklerden olusmaktadir.

Liderde bu 6zelliklerin birlesiminin bir arada ve birbirini dengeleyecek bigimde
bulunmasi etkili ve yeterli bir liderlik icin 6nemli bir gerekliliktir. Ozellikler
kuramlarinda basarili lider ile basarisiz lider karsilastirilarak liderlerin en belirgin
Ozellikleri ortaya konulmaya calisiimis ve etkili liderin ilgi, yetenek ve Kisilik
acisindan farkhligi ortaya konmustur?.

Bireyin zeki bir insan olmasi, kendine glivenmesi ve bagimsiz hareket etmesi
durumunda basarili bir lider olma sansina sahip olabilecegini belirten bu yaklagimda
grup vyani takip edenler tamamen ihmal edilmistir. Cesitli liderlik kuramlarinin
degisken 6nemi es gecilmis ve Uguncl nokta olarak arastirma delillerinin tutarlihgi
konusunda ortaya c¢ikan supheler yaklagimin gecerliligini yitirmesine sebep
olmustur?®. Zamanla bu tir arastirma ve incelemelerin sadece bireyleri dikkate
almasindan dolayr kapsaminin dar ve vyetersiz oldugu anlasildigindan,
arastirmacilar ¢alisma alanlarini genigleterek bireyden ziyade grup odakli liderlik

davraniglari konusunda aragtirmalar yapmaya baglamislardir?’.

1.1.2.2. Davranigsal Liderlik Kuramlari

Ozellikler kuraminin ihtiyaglara tam olarak cevap verememesi lizerine ortaya
¢clkan davranigsal liderlik kuramlarinda, liderin kisisel &zelliklerinin yaninda
davraniglari ve gruplara olan yaklasimlari da ¢alismalar kapsamina dahil edilmistir.
1950’lerin sonlarina dogru etkili lider davranislari arastirilmaya baslanarak bu
cergevede Ohio State ve Michigan Universiteleri calismalari, yénetim bigimleri dlgegi
calismalari gibi birgok arastirma yapilmigtir®,

Bu yaklasimda lideri basarili kilan unsurun liderlik davranigi oldugundan yola

cikilarak liderin astlari (izleyicileri) ile olan ve belirlenen hedefe ydnelik

24 Sabuncuoglu, Tuz, a.g.e., s.209-210.

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

26 Gliney, a.g.e. s. 389.

27 Salih Gliney, a.g.e. s. 383.

28 Adnan Ceylan, Yénetimde Insan ve Davranig, Kusak Matbaasi, istanbul, 2014, s.112.
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faaliyetlerindeki iligkileri ele alinir. Ayrica liderin astlari ile etkilesimi ve iletisime
ge¢me bicimi, yetki devri yaklasimi, hedeflerin nasil ortaya kondugu, alinan
kararlarin nasil uygulandi§i Gzerinde durulur?®. Yani 6zellikler yaklasimindaki gibi
liderin bireysel niteliklerinden ziyade, liderin liderlik davraniglarini sergiledigi andaki
asil tutumlari onu basarili ya da basarisiz gosterecektir®.

Davranis bilimciler liderligi, bir bireyin bir grupta oynadigi rolin 6bur Gyelerin
beklentilerini  bigimlendirmesine dayandirdiklarindan karsilikli  olarak birbirini
etkileyen bir sirecte “davranig” bireyin Kkisilik 6zelliklerinin disa yansimasidir
denilebilird. Kuramin dayandigi temelleri daha genis bir perspektifte ele alirsak
Ozellikler kurami liderin ne oldugundan vyola c¢ikarak liderligi izah etmeye
calismigken, davranigsal kuram liderin faaliyet alaninin ne olduguna ve liderligi nasil
yaptigina dikkat ¢gekerek su sorulara cevap aramistir:

e Lider karar asamasinda ne yapar?

o Lider igleri nasil yarattr?

e Lider grup fertlerini nasil yetigtirir?

e Lider davraniglarinda otoriter mi, demokratik mi, yoksa tamamen serbest

mi olur?.%?

Davranigsal liderlik yaklagiminin &ézinde liderin grup Uyelerinin kisisel
degerlerini gozeterek ve orgut sudreclerini ortaya koyarak, grup udyelerinin
caligmalarini desteklemesi yatmaktadir®®.Bu alanda galisan Davis, Bobbitt, Organ
ve Hammer bu yaklagimi Gi¢ yonden elestirmistir3*:

e Davranig ekollerinin  dayandigi kaynaklar bakimindan bir ortaklik

bulunmadigindan, lider davranislarini belirlemek kolay degildir,

e En etkili liderlik davraniginin hangisi oldugu hususunda deneye dayali
arastirmalarin sonucunda tam bir fikir birligine varilamamistir,

e Yapilan arastirmalarin buylik ¢ogunlugu Amerikan sosyo-kultlirel ortamin
Ozelliklerini yansittigindan, elde edilen sonuglarin farkli kulttrlerde
degiskenlik gosterebilecegi belirtiimistir.

Davranissal yaklasimin liderligi ele alis bigimine her ne kadar ciddi elestiriler

getirilse de c¢ok kapsamli cgalismalar da yapilmistir. Ohio State ve Michigan

2% Doruk, a.g.e., s. 130.

30Serhat Canbolat, Yéneticilerin Liderlik Tarzlarina iliskin Caligan Algilar, Cedas Grup Sirketleri Ornegi
(Corumgaz, Siirmeligaz, Kargaz ), T.C. Hitit Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim
Dali, Corum, 2016, s.25, (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

31 Cengiz Alkin, (Liderlik Ozellik Ve Davranislarinin Belirlenmesi Ve Konuyla ilgili Olarak Yapilan Bir
Arastirma, Trakya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Edirne, 2006, Temmuz, s.54, (Yayimlanmis
Yiiksek Lisans Tezi).

32 Glney, a.g.e., s. 390.

33 Egriboyun, a.g.e., s. 40.

34 Sabuncuoglu,Tiz, a.g.e., s. 211-212.
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Universitelerinde bu konu Uzerinde yapilan detayll arastirmalar bulunmaktadir.
Ayrica davranigsal model temelli yapilan calismalardan Blake ve Mauton’un
Yonetsel Diyagram Modeli ile McGregor'un X ve Y Kuramlari ¢aligmasi ilgili alanda

en ¢ok kabul géren calismalar olmustur.

1.1.2.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalari

Davranigsal liderlik kuramlarinin gelismesine ciddi katki veren bu ¢alismada
1945 yilinda “Lider Davranisini Tanimlama Soru Karnesi” basligi ile liderin nasil
tanimlandigini tespit etmek igin birgok yoneticiyle calismalar gergeklestirilmistir®®.

Sosyoloji, ekonomi ve psikoloji alanlarinda olusturulan arastirma grubu, hava
kuvvetlerindeki komutanlar, deniz kuvvetlerindeki sivil idareciler, kooperatif
yoneticileri, akademik alanda faaliyet gosteren yoneticiler, orta dgretimdeki
ogretmenler ve yodneticiler, 6grenci ve sivil toplum kuruluslarinin liderleri gibi ¢ok
farkh alanlarda yoneticilik deneyimi olan liderler ile galismislardir. Bu liderlerin kisisel
ve sosyal iligkilerde ne sekilde kullandiklari ve sure i¢erisinde ne yaptiklari hakkinda
calismiglardir®®,

Bu calismanin en 6nemli amaci, etkin liderlik davraniglarini tanimlamaya
c¢alisarak liderin nasil tasvir edildigini belirlemektir. Calismanin temel dgesi ise
liderin takipgilerini belirlenen 6rglit amaclarina yoneltmesidir”.

Yapilan calismalarin neticesinde liderin davraniglarini tanimlarken, bireyin
dusuncelerini gbéz oOnlnde tutma ve yapillan ise odaklanma U(zerine lider
davraniglarinin yogunlastigi belirlenmistir®®. Lider davranislarinin grup Gyelerinin is
tatmini ve basarilari Uzerinde etkili oldugunu gdsteren bu arastirmalarda; liderler
kisilerin goruslerine 6nem verdikce devamsizlik azalmakta ve ise odaklanma, agirlik
verme faktéri 6nem kazandi§i dl¢cide de grup Uyelerinin is performanslari
ylUkselmektedir®.

Ohio’da yapilan arastirmalardan elde edilen sonuglar arasinda bir bagkasi ise
lider anlayigh oldugu olglde orgut dyelerinin memnuniyeti de dogru orantili olarak
artmaktadir. Fleishman ve Harris’in de yapmis oldugu c¢alismalarda 6ne surduikleri
gibi makul derecede anlayisl liderlere sahip calisanlar genellikle daha memnun

olmaktadirlar®®. Arastirma sonuglarini genel olarak 6zetlemek gerekirse®:

35 Kogel, a.g.e., s. 679.

36 Ugur Zel, Kisilik ve Liderlik "Evrensel Boyutlariyla Yonetsel Agidan Aragtirmalar, Teoriler ve
Yorumlar, 2. Baski, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2006, s. 125.

37 Egriboyun, a.g.e., s. 41.

38 Gary Yukl, Leadership in Organizations, 7th Edition, Pearson, New York, 2010,s.104.

39 Yesim Ozcan, ilkoégretim Ogretmenlerinin Is Tatmini lle Yoneticileri igin Algiladiklari Liderlik
Davranislari Arasindaki iliski Diizeyi, T.C. Yeditepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul,
2006, s.90, (Yayimlannug Yiiksek Lisans Tezi).

40 Yukl, a.g.e., s. 105-106.
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e Orgiti olusturan grup otoriter lider istiyor ise; en ideal boyut yapiyi
harekete gecirme boyutudur.

e Orgiti olusturan grup az otoriter bir lider istiyor ise; liderin grubu
hareketlendirmeye yonelik tutumu tepki gcekecektir.

o Teknolojik olarak is gereginden fazla yapisallasmis ve calisanlar tzerinde
zaman baskisi artmigsa; lider anlayish biri olsa bile basarili olamayacak,
dolayisiyla isgorenlerin sikayetleri ve isteksizlikleri artis gosterecektir.

e Yaplilan isin niteligi ile tart calisanlarin kendilerini gelistirmesine imkan
saglamiyorsa liderin anlayigli olmasi is tatminine katki saglamayacaktir.
Ayrica astlarin Ustleri ile iletisimi sinirli ise yonetim otoriterlesecektir.

e Calisanlar liderle surekli etkilesim halinde ise liderden ylksek anlayis

bekleyeceklerdir.

1.1.2.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalari

Davranigsal Liderlik Kuramlarinin gelisimine katki saglayan baska bir ¢alisma,
1947 yih civarinda Michigan Universitesinde Rensis Likert onciliginde yapilan
liderlik calismalaridir.

Bircok farkli sektorde faaliyet gosteren calisanlar Uzerinde vyapilan
calismalarda lider davraniglarinin Ohio State galismalarindaki gibi iki faktor etrafinda
toplandigini belirten Kogel*?, bunlari kisiye yonelik ve ise yonelik davranis tarz
olarak belirtmistir. S6z konusu c¢alismalar 4 faktére dayandiriimistir. Bunlardan ilk
ikisini kisiye yonelik, diger ikisini ise ise yonelik davranig tarzini gosteren faktorler
olmak lizere tasnifleyebiliriz*3:

e Grup uyelerinin sahsi duygularina verilen énemi ve onlarin degerini arttirici

davraniglari ifade eden destek olma faktord,

e Orgit igerisinde faaliyet gosteren grup Uyelerinin birbirleriyle olan
diyaloglarini ve etkilesimlerini gelistirmek adina gésterilen karsilikli iligkileri
kolaylastirma faktéru,

e Grubun nihai hedefine ulasmasi ve calisanlarin performansini
arttirabilmesi amaciyla, onlara motivasyon saglanmasi gerekliliginin sikga
vurgulanmasi,

e Grup calisanlarinin etkili ve verimli olarak galisabilmesi igin yaptiklari is
esnasinda ihtiyag duyacaklarn kirtasiye malzemeleri, teknik bilgi gibi

calisanlara kolaylik saglayici davraniglar.

4l FraLuca, Fra Luca Web Sitesi , https://www.lucamalimusavirlik.com/davranis-yaklasimi.html| (Erigim
tarihi:10.10.2018).

42 Kogel, a.g.e., s. 680-681.

43 Egriboyun, a.g.e., s. 42.
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Yapilan calismalar neticesinde Kkisiye yonelik liderlerin; grup Gyelerinin
beklentilerini 6nemseyen ve onlarin farkl 6zelliklerini zenginlik kabul ederek ig
memnuniyeti saglayarak verimli galisma gruplari olusturduklar gézlemlenmistir. ise
yonelik liderlerin ise isin teknik ve gorev yonune agirlik vererek grup uyelerinin ilke
ve yontemlere gore calisip calismadigini denetleyen davraniglar sergiledikleri ve
kisiye yonelik liderlere gore daha dusuk verimlilik ve is memnuniyeti olugturduklari
saptanmistir.

Michigan Universitesi arastirmalari sonucunda ise yonelik ve kisiye yonelik
liderlik bicimleri ile is etkinligi arasinda yapilan ise goére yakin iliski oldugu
gbzlemlenmistir. Katz ve arkadaslari “isin yapisal olarak tam belirlenemedigi
durumlarda ise yonelik davranis sergileyen liderlerin daha etkili olduklari, yapi olarak
oturmus iglerde ise kisi merkezli liderlerin daha etkili olduju” sonucuna

varmiglardir®.

1.1.2.2.3. Robert Blake ve Jane Mouton’un Liderlik Arastirmalari

Blake ve Mouton’'un calismalari sonucu gelistirilen teori, Ohio State Liderlik
Arastirmalarindaki  yénetsel egilim programinin bir matrikse eklenmesiyle
olusturulmustur. Liderlik davraniginin kigiye yonelik ve ise yonelik olarak iki ayri
boyutunun dikey ve yatay eksene yerlestiriimesiyle ortaya ¢ikan bes ayri liderlik tirG
su sekilde ifade edilmistir®:

e 1.1 Tip Etkili oimayan lider: Orgitte islerin yerine getirilmesi igin minimum

dlzeyde ¢aba gostermektedir.

e 1.9 Tip Kuliip lideri: insan iligkilerine énem verirken, géreve ilgi en alt

seviyededir.

e 9.1 Tip Gorev lideri: insan iligkilerine ilgisi yok denecek kadar az olan lider

otoritesini kullanarak is yerinde verimliligi saglar.

e 55 Tip Orgit lideri: Orgitte yapilacak igler ile galisanlarin moral ve

motivasyonlarini dengelemeye calisan uzlastirmaci kigidir.

e 9.9 Tip Ekip lideri: Karsilikli given ve saygi ust duzeydedir. Lider goérev

motivasyonu yuksek olan kisilerle, yiksek verime yénelmistir.

Bu liderlik arastirmasinda huzurlu bir is ¢evresi ve galisma dizeni igin tatmin
edici iligkiler ana gerekliliktir. Calisanlarin kisisel ihtiyaglarini dikkate alan liderler
uretim sonucu elde edilen g¢iktinin fazlahdindan ziyade caligsanlarin arasindaki
iliskinin pozitif ydnde olmasina énem verirler. ise yonelik liderler ise calisanlarin

manevi yonini énemsemediklerinden bu liderlik modeli daha ¢ok otokratik egilimler

44 Ozcan, a.g.e., s. 90.
45 Luca, a.g.e., Web Sitesi
46 Zel, a.g.e., s. 133.
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gostermektedir®’. Bu modelin en 6nemli faydasi liderlere gosterdikleri davranislari
kavramsallagtirma olanagi saglamasi ve 0z yonetim tarzinin farkinda olan
yoneticiler igin kendilerini gelistirebilmelerine imkan tanimasidir®,

Fakat bu dlgek liderlik bicimlerini kavramlastirabilmek i¢in daha iyi bir yol
onermesine ragmen, hangi durumlarda en Ust liderlik tipi olarak kavramsallastirilan
(9.9) tarzinin en etkin yol oldugu belirtiimedigi icin liderligi aciklamada yetersiz

kalmaktadir °.

1.1.2.2.4. McGregor’'un X ve Y Teorileri

Dr. Mayo’nun calismalarindan ilham alan Douglas McGregor, klasik yonetim
kuramlarini betimleyerek olusturdugu teoriye énceleri X Teorisi adini vermis, daha
sonra ise bunu siddetle elestirerek beseri iliskiler kuraminin ilkelerini ortaya koydugu
Y kuramini olusturmustur®™®. Gannon ve Davis’e gbére 1957°'de yayimlanan bu
goriisun icerdigi varsayimlar®? :

X Teorisi:

e Ortalama bir insan calismayl sevmediginden isten elinden geldigince
kacar,

e Sorumluluk almak konusunda isteksizdir, is guvencesi en Onemli
onceligidir,

e Ortalama insanin sahip oldugu bu Ozelliklerden dolayr onlari
calistirabilmek icin zorlamali, sirekli olarak denetlemeli ve ortalama insan
orgut hedeflerini gergeklestirebilmek adina cezalandiriimalidir,

Y Teorisi:

e Kisiler icin ig, olagan gundelik faaliyetleri kadar normaldir,

o Kisiler yaratilistan tembel olarak dinyaya gelmezler, onlari tecribeleri
tembellestirmektedir,

¢ Kisi hedefleri dogrultusunda oto kontrol mekanizmasini isleterek galisir,

e Her insanin iginde bir potansiyeli bulunmaktadir ve sartlarin uygunlugu
Olcistinde kisi bunlari gelistirerek daha fazla sorumluluk almayi 6grenir,

e Dolayisiyla yoneticilere dusen gorev insanlarin kendilerini gelistirmeleri ve
sahip olduklari potansiyeli amaglar dogrultusunda etkin kullanabilmeleri

icin uygun ortami olusturmaktir.

47 Glney, a.g.e., s. 393-396.
48 Kogel, a.g.e., s. 683.

49 Ceylan, a.g.e., s. 114.

50 Eren, a.g.e., s. 26.

51 Kogel, a.g.e., s.683.
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Y kuraminda birey belirli bir yonetimsel strateji olusturarak aktif, dinamik, kendi
kendini yonetebilen, kararlara katilabilen, sosyo-psikolojik gudulerle hareket eden
kisiler olarak tanimlanmistir. X kurami ise bireyi pasif ve statik, zorunda olmadikca
herhangi bir sey yapmayan, sorumluluktan kagan, dig denetime mecbur olan ve
ekonomik gldiilerle hareket eden kisiler olarak tanimlamigtir>2,

Bireyin igletmedeki basarisiyla, yluksek dizeydeki benlik duygusu ile kisisel
taleplerini gerceklestirme arasinda anlamli bir iliski kurmak isteyen ve o6rgitsel
amagclari bireysel ¢ikarlarla dengelemeye calisan bu kuramin gerceklesme sansi,
ortak sorumluluk anlayisinin gelismesine, c¢alisanlarin egitimine ve ortak c¢aba

bilincinin 6rgit kiltiriinde yer edinmesine baghdir®.

1.1.2.2.5. Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli

Michigan Universitesi’/nde profesér olan Rensis Likert, liderlik davranislarini 4
temel baslikta toplamistir. Likert'e gore Sistem 1’deki (istismarci otokratik) lider igin
gbrev en o6nemli husustur. Otokratik bir yonetim bicimi sergiler. Sistem 2’deki
(yardimsever otokratik) lider, goreve yonelik otokratik lider olsa bile Sistem 1’'deki
lider kadar kati degildir. Bazen de olsa grup Uyeleri ile sorumluluk paylasimi yapar.
Sistem 3'deki (katihmci) lider grup dyelerinin iletisimine énem verir. Fakat islerin
yapihgi ile ilgili kararlari ve bunlarin denetimini tam olarak birakmaz. Son olarak
Sistem 4’deki (demokratik) liderin grup Uyelerine yonelik iligskisi son derece énemli
ve gliven unsuruna dayanan demokratik bir iligkidir®*.

Likert sistem modelinde verimliligin sdrekli olmasi gerektigi savunulmakta,
¢alisanlar Uzerinde uygulanan baskinin, tehdit ve siki denetimin verimliligi kisa
vadede arttirabilecegini fakat bu artisin gecici ve yaniltici oldugu belirtiimektedir.
Ayrica bu durumun psikolojik travmadan, isten ayrilmaya kadar bir¢ok farkli olumsuz
sonuca yol agacagi da vurgulanmistir®,

Sonugta Likert, Sistem-3 ve Sistem-4 modelleri altinda calisanlarin ytksek
seviyede Uretim yaptiklarini, Sistem-1 ve Sistem-2 modelleri altinda galisanlarin ise
dusuk seviyede duretim yaptiklarini bulmus fakat bu bulgularin yoéneticilerin is

alanlarindan ve pozisyonlarindan bagimsiz oldugunu kaydetmistir®.

1.1.2.2.6. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu Teorisi
Davranigsal yaklagsimlar arasinda en dnemli yaklagimlardan biri olarak kabul

goren ve 1957 yilinda Robert Tannenbaum ve Warren H. Schmidt tarafindan ortaya

52 Geng, a.g.e., s. 67.

53 Sabuncuoglu, Tiz, a.g.e., s. 24
5 Glney, a.g.e., s. 394-397.

% Geng, a.g.e., s. 67.

56 Zel, a.g.e., s. 132.
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atilan teori “otokratik liderlik” ve “demokratik liderlik” olarak belirlenen iki ug
arasindaki 7 liderlik davranisi Gizerine kurulmustur®’.

Robbins’e godre; yetki kavrami Gzerine kurulan modelde belli durumlardaki
liderlik tutumu, lider tarafindan kullanilan yetkinin alt ¢alisana devredilen yetki ile
birlesiminden olugmaktadir®e,

1. Durum: Yoneticiler karari verir ve duyurur.

. Durum: Yoneticiler kararini ikna ederek benimsetir.
. Durum: Yoénetici fikrini bildirir ve sonu bekler.
. Durum: Yoénetici alternatif bir kararla ortaya ¢ikar.

. Durum: Yonetici problemi ortaya koyar, tavsiyeleri alir ve karar verir.

o O b~ ODN

. Durum: Yonetici sinirlari tanimlar ve grubun karar vermesini ister.

7. Durum: Yonetici astlarin, Ust tarafindan belirlenen sinirlar igerisinde
gorevlerini yapmalarina izin verir.

Liderin basarisini belirleyen diger bir etmen olan yetkiyi kullanma konusunda
astlari ile gelistirdigi iligkileri belirleyen faktorler; yani yonetim felsefesi, astlarin

kisiligi, uzman oluslari ve yonetimin icra ettigi ortam kosullaridir®®.

1.1.2.3 Durumsal Liderlik Kuramlari

Ozellikler kurami ve davranigsal liderlik kuramlari liderin ozelliklerinin ve
niteliklerinin evrensel olarak belilenmesi konusunda bazi yonlerden vyetersiz
kalmiglardir. 1950’lerden itibaren liderligin, liderlik etmenin bazi 6zelliklere bagli
olarak meydana gelen bir sey olmadigini ve daha ¢ok sartlarin bir sonucu olarak
ortaya giktigini iddia eden durumsal liderlik kuramlari ortaya atiimigtir®®,

Yeni kuramda hayata geciriimek istenen amacin niteligi, grup uyelerinin
vasiflari ve beklentileri, liderin olusturdugu grubun vasiflari, lider ve gruptakilerin
gecmiste yasadigi deneyimler gibi ¢ok genis bir yelpazede ele alinmistir®t. Modele
gore lider, takipgilerinin olgunluk duzeyine gore duyarlilik gostermeli, Kigisel
problemlerin ortaya ¢ikmasi durumunda, yeni gorevler verildiginde ve orgut hedefleri
belirlendiginde olgunluk duzeyi degiseceginden, liderin davraniglarini buna gore
ayarlamasini 6ngorilmektedir. Durumsallik yaklagimlari arasinda®?;

e Fred Fiedler'in Durumsallik Kurami,

o Ardisik Liderlik Kurami,

¢ Yol Amag¢ Kurami (Robert House ve Martin Evans),

57 Egriboyun, a.g.e., s. 45.

58 Zel, a.g.e., s. 134.

%9 Eren, a.g.e., s. 439.

60 Giiney, a.g.e., s. 398.

61 Sabuncuoglu, Tuz, a.g.e., s. 212.
62 Egriboyun, a.g.e., s. 51.
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e Vroom ve Yetton’ un Normatif Kurami,

e Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Kurami,

e Reddi'nin Ug Boyutlu Liderlik Kurami (Etkili ve etkisiz lider) gosterilebilir.

En uygun liderlik etme seklinin farkli sartlara gore degiskenlik gosterebilecegdi
belirtilen bu yaklasimda, davranissal teorinin liderlik modellerinin etkinligine iligkin
eksiklikleri de gozetilerek hangi durumlarda hangi kosullarin énem tasidigi ve o
kosullarda uygulanabilecek liderlik tarzinin arastirlmasina énem verilmistir®3. Yani
durumsal liderlik yaklasimlari kendi disindaki yaklasimlari da g6z ardi etmeden o
yaklasimlarin aksayan yonlerini tamamlamaya calisarak onlardan
yararlandiklarindan dolayr bir anlamda kendilerinden &nceki arastirmalarin
birikimlerini de kazanim olarak gordiklerini sdyleyebiliriz®4. Bu yonlyle diger
modelleri de kapsadigini sdéylemek yanlis olmayacaktir.

Durumsal teorilerin diger teorilerin eksiklerini kapatan ve modelleri
glincelleyerek ortaya daha kapsamli teoriler ortaya koymaya calisan yenilikgi tavri
kabul goérmustur. Fakat liderlik tiplerinin hangi durumlarda en etkili olabilecegdi
noktasinda uygun bir hedefe sahip olmamasi ve insanlar arasi iligkileri basit
temellere dayandirarak, basarisi kanitlanmis hedeflere fazla yer vermemeleri elestiri

konusu olmustur.

1.1.2.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Durumsal liderlik ile ilgili 1950Q’lerden itibaren yapilmaya baslanan
arastirmalardan birisi de durumsal etkin liderlik modelidir. Lider etkinligi konusunda
yirmi seneyi agkin sure zarfinda birgok arastirma yapan Fiedler, bu arastirmalarda
hareket noktasini “yaplyi harekete gegirme” ve “insan faktorlerine ilgi” olarak kabul
etmistir®s.

Modelde orgutteki lider-uye iligkileri, gorevin niteligi ve liderin pozisyonundan
aldigi gicin etkin liderlik tarzindaki etkisi incelenmistir. Siralanan faktérlerin liderin
ise ve kigiye yonelik davraniglarini etkiledigini ama sergilenen yaklagim duruma
gore degiskenlik gosterecegi belirtilerek dogru vakitte kullanildigi zaman tum liderlik
tarzlarinin etkili oldugundan vyola c¢ikilmistir®®. Durum teorileri arasinda yakin
zamanda yapilmis en kapsamli ¢alisma olan etkin liderlik modelinin temelinde grup

performansinin, liderlik bigimi ve ortam niteliklerinin bir islevi oldugu varsayimi®’.

63 Kogel, a.g.e., s. 687.

64 Necip Cetin, Kuramsal Liderlik Cozimlemelerinin Isiginda, Okul MudurlGgu Ve Egitilebilir Durumsal
Liderlik Ozellikleri, Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2008(1), 23. Sayl, s.79.

65 Gliney, a.g.e., s. 398.

66 Doruk, a.g.e., s. 131.

67 Egriboyun, a.g.e., s. 54.
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Fiedler spor takimlarindan askeri birliklere kadar yuzlerce grup uzerinde
uyguladigi testlerde liderlik bigimlerini ortaya koyabilmek adina “en az tercih edilen
calisma arkadas! (Least prefered co-worker, LPC) 6lgegini gelistirmistir. Liderden
calismakta oldugu grup Uyelerini disinerek onu en ¢ok zorlayan kisileri bireysel
Ozelliklerine gore tanimlamasi istenmistir®®. Yiksek LPC grup puanlarina sahip olan
liderlerin ¢gogunlukla insanlar arasi iligkilere ydnlenmis bir liderlik bigimine, LPC
puani duslk olanlarin ise ise yonelik liderlik bigimine sahip olduklari goriimustir ©°.

Liderligi belirleyen G¢ degiskeni lider - Uye iliskisi, gorevin niteligi, liderin
pozisyonundan dogan gucu olarak tanimlayan Fiedler, durumsallik kuramina yonelik
yaptigi arastirmalarda su sonuglara varmistir®:

o Otoriter karaktere sahip liderler yapilan isin niteliine 6nem verirken,

demokratik egilim gosteren liderler ise kisiye 6nem vermektedir,

e Lider calisanlarina deder verip ayni zamanda onlardan deger goruyorsa
calisanlarina harekete gecirmek icin resmi bir glce ihtiyagc duymaz. Lider
sevilmeyen ve sayllmayan bir kisi ise grup udyeleri ile iligkileri zayif
demektir,

e Liderin grup Uyelerini etkileme gucl calisanlarin gérev taniminin belli
oldugu islerde kolaylagirken aksi durumda zorlasmaktadir,

e Liderin resmi ve kuvvetli bir otoriteyi temsil ettigi durumlarda goérevin ifasi
daha da kolaylasacaktir. Bu durum liderin kisisel otoritesinden bagimsizdir,

e s zorluk derecesinin gok veya az oldugu durumlarda otoriter liderlik tarzi
on plana cikarken, orta zorluk dizeyine sahip islerde ise kisiye yonelik
liderlik 6n plana ¢ikmaktadir,

e En iyi liderlik tarzi olarak mutlak bir dodru bulunmamaktadir. Liderlik
tarzlari anin gerektirdigi kogullara gére degigkenlik gosterir.

Fiedlerin modeli de her g¢alisma gibi bazi elestirilere maruz kalmistir.
Fiedler'in arastirmalarinin genelinde bilimsel yonin Uzerinde fazlaca duruldugu,
uygulamada ise teoriyi uygulamak isteyen kisiler icin fayda sadlamayacagi elestiri
konusu olmustur. Ayrica Fiedler'in 6ne surdiglu sadece 6rgitin i¢ kosullardaki
degiskenler, grubun basarisi igin liderin davraniginin nasil olmasi gerektigine
iliskindir. Liderler kendi ve grup amaglarinin gergeklesmesi noktasinda yakin ve
uzak kisaca genel ¢evre elemanlari igcerisinde davranis gdsteren ve kendilerinden

basari beklenen kisilerdir’.

68 Zel, a.g.e., s. 143.

69 Ceylan, a.g.e., s. 115.

0 Giney, a.g.e., s. 309-401.
"L Eren, a.g.e., s. 449.
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1.1.2.3.2. Amag - Yol Teorisi

Robert House ve Martin Evans tarafindan motivasyondaki beklenti kurami ve
Ohio State’in liderlik arastirmalarinin bitlnlestirilerek gelistirildigi bir teoridir.
Liderin grup Gyeleri Uzerindeki gticl, ¢alisanlarin grup hedeflerini nasil yorumladigi
ve amaca ulasmak icgin gidilmesi gereken yollarin Uzerinde durularak; bu modelde
orgitsel amaclara erismek igin liderlerin, isyerinde is doyumunu saglamak ve
izleyenleri motive etmek amaciyla grup Uzerinde hakimiyeti olan kisiler oldugu
varsayimindan yola ¢ikilmaktadir’,

Bobbit ve arkadaslarina gére; amac- yol teorisi; grup Gyelerinin motivasyonu,
is basarisi ve beklentileri Uzerinde liderin davranislarinin etkilerini aciklamaya
galisirken onlarin sahsi Ozellikleri, yapilan isin niteligi ve maruz kaldiklari is
yetistirme ile diger baskilari da dikkate alarak liderin asagidaki tipteki dort liderlik
davranisindan birisini gergeklestirebilecegdini 6ngérmektedir’:

Otoriter Liderlik: Lider izleyenlerinden ne bekledigini bildirerek onlara 6zel
danismanlik ve galisma programlarinin standartlarini ve kurallarini saglar.

Destekleyici Liderlik: Lider isi daha keyifli kilmak adina izleyenlerle yakin ve
dostane iligkiler kurar, onlarin sorunlari ile ilgilenir, ihtiyaclarini kargilar. Psikolojik
durumlarini énemser.

Katilimer Liderlik: Lider isin gerceklesmesi ve problemlerin ¢6zilmesi
konusunda izleyenlere teklifler sunarken, karar verme asamasinda onlarin da
payinin olmasini ister. Yani diger bir anlamiyla onlara danigarak karar verir.

Basariya Yonelik Liderlik: Lider ¢alisanlarin performansindaki gelismeden
s6z eder. izleyenlerin basarilarini arttirmak icin onlarin talepleri yéniinde hedef
belirlemeye calisir.

En uygun liderlik davranisinin isin 6zelligine gore degistigi modelde igin niteligi
ve liderlik davranigi ile astlarin tatmini arasindaki iliski asagidaki sekilde
gosterilmistir. Modeldeki ana degiskenler kisinin bir durumu ne kadar &dullendirici
gordugu anlamina gelen “tatmin” ve s6z konusu kisinin gorevinin belirsizlik derecesi
olan “rol belirsizligi"dir’:

House'in yol - amag liderlik kurami konusunda Ozetle sunlar soylenebilir:
Kuram liderin genel yapiy! harekete gecirmesi ve insana iligkin boyutlarini, grubu
olugturan bireylerin igten duydugu tatminini arttirmak, rol belirsizligini azaltmak

ve/veya ortadan kaldirmak igin kullanabilecedi belirtiimistir. “Yapiy1 harekete

2 Ceylan, a.g.e., s. 117.
3 Eren, a.g.e., s. 455.
74 Glney, a.g.e., s. 402.
5 Zel, a.g.e., s. 142.
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gecirmek” belirsizligi azaltan faktor olarak kabul edilirken, “insan faktorine ilgi” ise

gerceklestirilen isten duyulan hazi yikseltecek bir vesile olarak kabul etmektedir®.

1.1.2.3.3. Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Teorisi

Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan gelistirilen durumsal liderlik
teorisi Ohio State Universitesinde yapilan galismalar sonucunda ortaya koyulanlarin
ve Ug Boyutlu Liderlik Teorisi'nin birlestirilerek gelistiriimis halidir.

Liderin otoriter ve destekleyici davraniglarinin seviyesi, izleyicilerin (astlarin)
hazir durumda olmasina dayanan Durumsal Liderlik Teorisine goére; astlarinin
durumunu surekli olarak takip eden lider nasil bir liderlik tavri sergileyecedine buna
gore karar verir 7’. Becerileri ve tahsilleri disik, kendine giivenmeyen calisanlarin
tam aksine becerikli, iyi egitimli ve glven duygusu gelismis calisanlara gore
liderlerinden davranis beklentileri farkhdir®,

Teoride astlarinin olgunluk dizeyinin kisiyi lider yapan asli dediskenler oldugu
varsayimindan yola c¢ikarak, Vecchio astlarin olgunluk dlzeyini belirleyen alt
degiskenlerin sunlardan olustugunu belirtmistir. Uzmanlk, yasam tarzi, is bilgisi,
makam ve vyeterlilik, kigisel 6zellikler, 6rgut iginde bagimsiz hareket edebilme
duizeyleri, lideri algilama bigimleri ve liderden beklentiler’.

izleyenlerin olgunluk diizeyine gére, liderlik tarzinin uygun olmasi durumunda
onlarin gelisiminin saglanabileceginden hareketle astlarin olgunluk dizeyinin doérde
ayrildigi teoride bunlar su sekilde ifade edilmistire:

M-1 Emir Verme: Astlarin olgunluk dizeyi dusuk oldugundan lider neyi ne
zaman yapacagini onlara sdyleyerek astlarin yetismesini ve becerilerinin artmasini
saglamalidir.

M-2 ikna Etme: Astlarin olgunluk diizeyi daha yiiksek oldugundan lider
gorevin yaninda onlarla yakin iligki kurmaya da 6nem vermelidir.

M-3 Karara Katma: Astlarin hem olgunluk diizeyi hem de becerileri ylksek
oldugundan lider gorevden ziyade astlara daha c¢ok ilgi gostermelidir.

M-4 Yetki Verme: Bu noktada lider ne gbéreve ne de astlarla iligkilerine ¢ok
6nem vermemelidir. Olgunluk dizeyi ¢ok yuksek olan astlar amaclari gerceklestirme
konusunda kendi kendilerine yetebilecek kapasitededirler.

Sonuc¢ olarak Hersey ve Blanchard’'in ortaya attigi liderlik teorisinde her

kosulda gegerli tek bir liderlik bi¢cimi bulunmadigindan var olan kosullara goére liderin

6 Glney, a.g.e., s. 403.

7 Doruk, a.g.e., s. 131.

8 Richard Daft, Management, Montreal: Dryden Press, Chicago, 1991, s.38.
7 Zel, a.g.e., s. 150.

80 Giiney, a.g.e., s. 403.
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tarzinin farkhliklar goéstermesi kacinilmazdir ve takipgilerin yeterli olgunluga

ulagsmadig! bir yerde liderin tarzinin basarili olmasi glglesecektir®®.

1.1.2.3.4. Vroom- Yetton Durumsal Liderlik Teorisi

Lider Katilim Modeli olarak da adlandirilan teoride belirtilen lider davranislari
ile karar verme siirecine katihm iligkilendirilmistir. Orgiit icindeki gérev tanimlari tipik
ve tipik olmayan faaliyetleri icap ettirdiginden lider davraniglarinin da gérev bigimini
yansitacak sekilde uyarlanmasi gerektigini séyleyen modele gére tanimlanmis bes
karar verme sekli bulunmaktadir?;

o Lider elindeki bilgilere gore hareket eder,

o Lider izleyenlerinin aktardigi bilgilere gore bir karar verir,

e Lider ¢oziime ulagsmadan dnce astlarinin da goéruslerini alir,

o Lider astlari ile grup halinde konusur, karari tek basgina alir,

o Lider astlari ile grup halinde konusur, goéris aligverisinde bulunur ve

topluca karar alinir.

Bu model liderligin karar verme yoénlyle ilgili uyguladigi yonteme dikkat
cekerek, etkili bir karar gelistirmek igin kararin kabull ve kalitesinin énemli oldugunu
belirtir ve astlarin karar verme slrecine katilmalarinda az veya c¢ok istenen
durumlarin 6zelliklerine odaklanir®®, Astlarin her durumda karar sirecine katilmasini
uygun bulmazr. Astlarin kararlara katiliminda “kararin niteligi” en énemli kriterdir.
Kararin nitelik gereksinmesini ve ihtiyaci belirleyense grup faaliyetlerini etkileme
derecesidir®*.

Modelde, karar surecine katihmin dizeyini saptayabilmek icin bir takim
kurallar onerilerek buna iliskin sekiz durumsallik, bes tane de davranis sorusu
tanimlamis, ancak liderlerin bu sorulara ragmen davranis tarzlarini belirlemelerinin
oldukga zor oldugu belirtilmigtir®®(Gliven, 2017, s. 12).

Yoéneticilerin iginde bulunduklar kosullara gore liderlik etme tarzlarini
degistirerek daha etkin liderler haline gelebileceklerini dngéren model; belirli
problemlerle karsilasan yoneticilere farkli bir yaklasim o6nerdigi icin, bu teori

arastirmacilarca kabul gormustaree.

81 Zel, a.g.e., s. 124; Egriboyun, a.g.e. s., 60.

82 Doruk, a.g.e., s. 132.

83 Ceylan, a.g.e., s. 118.

84 Zel, a.g.e., s. 162.

85 Cagla Giiven, Algilanan Liderlik Tarzlarinin Calisan Sesine Etkisinde Orgiitsel

Giivenin Rolii ve Bir Arastirma. Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali
insan Kaynaklari Yénetim Bilimi Dali, istanbul, 2017, s.87.

86 Egriboyun, a.g.e., s. 62.
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1.1.2.3.5. Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Kurami

William J. Reddin eski modellerin liderlik agiklamalarinda kullandigi gérev ve
iliski boyutlarina ek olarak “etkinlik” boyutunu gindeme getrmis ve ¢ boyutlu liderlik
kuramina katki sunmustur. Davranig tiplerinin duruma gore etkili ve etkisiz olacagini
belirterek, her kosulda etkili olabilecek tek bir davranig tipinin olamayacagini
sOylemigtir.

Uc boyutlu liderlik kuraminin temelinde gérevin yiksek iliskinin dislk, gérevin
ve iliskinin ylksek, iliskinin ylksek ve gorevin disuk, gérevin disik ve iliskinin
diusuk olmak Uizere dort temel lider veya yonetici davranis tipi oldugundan bahseden
Eren®’, bu davranis tiplerinin digerlerince o liderin kisiligi olarak gorildigina
belirtmistir.

Reddine’e gore bir yaklasimin digerinden etkili olmasi her zaman s6z konusu
degildir ve yonetim yaklasiminin “etkinlik” derecesi davranistan degil icinde bulunan
sartlardan dogmaktadir®®, Liderin benimsedigi davranis tirii lideri harekete
gecirmede etkilidir. Liderin gosterdigi tutum bu etkiye yoneliktir 8.

Bir yonetici her durumda basarili olmak istiyorsa; sartlarin etkinlik igin
gerektirdigi “yaklasim esnekligi” becerisine, etkili bir yénetim i¢in bulundugu durumu
kavrayarak gerektiginde durumunu degistirebilme yetenedi olan “durum
duyarliigina” sahip olmalidir®®. Bu ozelliklerin tamaminin bir arada bulunmasi

durumuna Reddin sadece “tecrube” denildigini sdylemigstir.
1.1.3. Liderlik Yaklagimlari

1.1.3.1. Geleneksel Liderlik Yaklagimlar

Liderlik, yoneticiligi de kapsayan daha genis bir yetenek ve hareket kabiliyeti
halini temsil etmektedir. insanlari &rgiitsel amagclarla hedefe dogru harekete
gecirebilme kabiliyeti olan liderlikte liderin temel karakteristik 6zellikleri belirtilirken
belirli ayrimlara gidilmistir. Bunlarin ¢ok bilinenleri otokratik, katilimci ve serbestlik
taniyan liderliktir®*. Bunlarin disinda birokratik ve hiimanist liderlik gesitlerine de

geleneksel liderlik tarzlari baghg altinda deginilecektir.

87 Eren, a.g.e., s. 449 — 450.
88 Zel, a.g.e., s. 158.

8 Eren, a.g.e., s. 451.

9 Zel, a.g.e., s. 158.

%1 Kogel, a.g.e., s. 685.
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1.1.3.1.1. Otokratik Liderlik

Lider bu liderlik tarzinda astlan (izleyicileri) karar alma surecinin disinda tutar.
Yoénetim vyetkisi tek basina liderde toplandigi icin higbir slrecte karara etkide
bulanamayan ast sadece liderden aldi§i emirleri birebir uygulamakla yikimladir®2,

Gecmisi eskilere dayanan, ydnetim ve karar alma slreglerinin tamaminda
liderin tek basina hareket ettigi bu tarzda, otokratik ydnetim tarziyla yénetiimeye
alismis toplumlardaki grup Uyelerinin beklentilerine uygun ve daha hizl karar almak
mumkin olabilmektedir. Fakat liderlerin bencil davranabilmesine, grup Uyelerinin
kararlara katilim strecine ket vurarak onlarin motivasyon ve yaraticiligini koétu
etkilemesine sebep olabilmesi yuzinden de bazi yonleriyle olumsuz sonuglar
dogurabilen bir yonetim tarzidir®,

Otokratik liderlik her ne kadar kati orglit yapisini sembolize etse de,
olaganustl durumlarda hizli ve tartismasiz bir sekilde kararlarin alinabilmesine
olanak sagladigi icin orgutlerce uzun yillardan beri kullanilan ve kullanimindan

vazgegcilemeyen bir liderlik tarzidir®.

1.1.3.1.2. Demokratik - Katihmci Liderlik

Yénetim yetkisini astlari ile paylasma egilimi tasiyan demokratik - katimci
liderlik yaklasiminda lider kurumsal politikalari, kisa ve uzun vadeli hedeflerini
belirlerken grup Uyelerine de danisarak onlarin fikir ve onerilerini alir®,

Astlarin yetki ve sorumluluklarinin belirgin bir bigimde diuzenlendigi demokratik
- katihmci liderlik modelinde; liderler profesyonelliklerini ve etkileme gucunu
kullanarak astlarini hedefe ulagsma noktasinda cesaretlendirir, dvgu ve elestirilerini
de bagslangigta belirtilen standartlara uygun olarak yapar®. OlaganUstii donemler
disinda ydénetim amaclarinin grubun karariyla belirlendigi liderlik yaklagiminda;
astlarin yonetim surecine katilmi tegvik edilerek aldiklari kararlarin sorumlulugunu
Ustlenmesi saglanir. Boylelikle daha saglikli kararlar alinmasinin yolu agiimig olur®” .

Demokratik - katihmci liderlik yaklagsiminin en 6nemli sakincalari arasinda acil
karar alinmasi gereken durumlarda basarisiz olmasidir. Bunun sebebi ise g¢alisan
sayisinin fazla oldugu o6rgutlerde karar alma surecinde herkesin fikrinin sorulmasi

durumunda yeni disuncelerin ortaya c¢ikmasinin ¢ok olasi olmasi ve belki de

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

9 jsmail Bakan, Tuba Biiyiikbese, Liderlik “Tirleri” Ve “Gii¢ Kaynaklari’na Iliskin Mevcut-Gelecek
Durum Karsilastirmasi: Egitim Kurumu Yéneticilerinin Algilarina Dayali Bir Alan Arastirmasi, KMU
Sosyal ve Ekonomik Aragtirmalar Dergisi 12 (19), 2010, s.73-84.

94 Sabuncuoglu, Tz, a.g.e., s. 214.

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

9 Dilaver Tengilimoglu, Kamu ve Ozel Sektér Orgiitlerinde Liderlik Davranisi

Ozelliklerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Calismasi, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 2005,
Cilt:4, 1-16, S. 7.

97 Bakan, Blyikbese, a.g.e., s. 75.
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gruplarin bazi durumlarda karar alamaz hale gelebilecek olmalaridir®®(Yigitel, 2014,
s. 20).

1.1.3.1.3. Serbestlik Taniyan Liderlik

Tam serbesti taniyan liderler yonetim yetkisini aktif olarak fazla kullanmayan,
astlarini yonlendirmeye ¢ok az bagvuran ve sorumluluk almaktan kacginan kigiler
olarak tanimlanirlar. Bu liderlik tipinde astlara 6rgitiin amaglari sunularak kigisel
becerileri ile bu amaca varmalari hususunda tam olarak serbesti saglanir.

Lider grup Uyelerinin gelisimi icin herhangi bir caba harcamadigindan astlar
kendi kendilerini egiterek motive etmektedir. Tam bir otokontrol anlayisinin hakim
oldugu liderlik tarzinda lider goruslerini acgiklamaktan kaginmakta, sadece bir
konuda fikri soruldugunda gorus bildirmektedir®. Karip’e gore; bu gibi liderle grup
Uyeleri arasindaki iletisimin sinirli oldugu durumlar ve idare etme gucune duyulan
gereksinim ¢ok az olmasi liderlik etme oOzellikleri tam olmayan idarecilerde gokga
gorilmektedirl®,

Serbesti taniyan liderlikte; lider bircok durumda kayitsiz davrandigindan
alinmasi gereken kararlar zamaninda alinamaz. Lider ¢alisanlarini gidilemek ve
ihtiyaclarina cevap vermek igin fazladan caba harcamaz'®’. Bu liderlik tipi, liderin
hareket alanini yok etmekte, grubu beraberce belirlenmis hedeflere yéneltmekten
yoksun birakmakta ve bireysel basari disinda grup basarisinin 6énemli dl¢lde
azalmasina sebep olmaktadir. Diger yandan ise her tyenin bireysel yeteneklerini 6n
plana ¢ikarmasi, Gyelerin ézgurce kararlar alabilmesine imkan vermesi ve astlarin
gerekli gordiklerinde yeni fikirleri test edebilmesi igin gruplar kurmasina imkan

saglamasi bu liderlik tipinin olumlu yonleri arasinda degerlendirilebilirl®?,

1.1.3.1.4. Burokratik Liderlik

Burokrasi ve liderlik temelde birbiri ile zit 6zellikler tasiyan iki kavram olarak
g6rullr. Fakat burokrasinin tarihsel evrimi igerisinde patrimonial burokratlarin ulus
devlet surecinde yetkilerinin kisitlianmasi, iglevlerinin kurallarla belirlenerek sorumlu
gorevliler haline donusturilmesi sonucunda hiyerargi ve denetim mekanizmasinin
agirhk kazandigi orgutlerde burokratik liderlik tarzi yonetim bicimi gorulmeye

baslanmistirt®s,

9 Selguk Yigitel, Ogretmen ve Akademisyenlerin Algiladikiari Liderlik Tarzlari lle Orgiitsel Bagliliklar
Arasindaki lliski, istanbul Kiltiir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisu, istanbul, 2014, Aralik, s.20.

9 Sabuncuoglu, Tuz, a.g.e., s. 215.

100 Canbolat, a.g.e., s. 31.

101 Egriboyun, a.g.e., s. 92.

102 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., s. 215.

103 Ali Akdemir, Vizyon Yénetimi, Bayrak Mat. Ltd. Sti. Istanbul, 1998, s. 61.
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Bu liderlik modelinde calisanlarin yapacadi her is bir kurala baglandigindan,
yapilacaklar kurallar ile sinirhdir. “kirtasiyecilik” olarak da ifade edilen bu liderlik
tarzinda yasal dizenlemelere simsiki bagli olarak galisan lider, organizasyonlarda
birlikte galistigi kisilere farkli gorevler vererek, yanlis is yapanlari ikaz eder®,

Bu tar liderlerin is guvenliginin dnemli oldugu veya dogrudan para akiginin s6z
konusu oldugu gdrevlerde, rutin gérevlerden sorumlu olan g¢aligsanlari yénetmeleri
durumunda basari saglamalari mdmkin iken; yaraticiligin, esnekligin ve
inovasyonun oldugu vyerlerde hem basarii hem de mutlu olmalari

zorlanmaktadirlari®®.

1.1.3.1.5. Himanist Liderlik

Humanist liderler altlarinda calisan personeli koruyucu tutumlar sergilerken
gerektiginde orta kademe calisanlarin fikirlerine de basvurur ancak nihai karari
kendi baslarina alan, genellikle 6dul sistemini kullanan fakat gerektiginde ceza
uygulamalarini da hayata geciren liderlerdir’®® . Kisson, himanist diger adiyla
babacan liderleri “kendi tutum ve davraniglarini gézden gecirerek grup Uyelerine
kars! acik, seffaf ve candan davranan” kimseler olarak tanimlamistir 1°7.

Liderin gosterdigi tavir ve kurdugu samimi iligkiler itibariyle daha ¢ok

kurumsallagsma asamasinda olan orgutlerde uygulanabilen liderlik tarzidir.

1.1.3.2. Gagdas Liderlik Yaklasimlari
Cagdas diger adi ile modern liderlik tarzlari bashgr altinda vizyoner,
karizmatik, kog¢ stili, hizmetkar, stratejik, strdirimci ve donistmci liderlik

yaklasimlarina deginilmistir.

1.1.3.2.1. Vizyoner Liderlik
Vizyoner liderler kiiresellesmenin ve agir rekabet kosullarinin hakim oldugu
piyasalarda 6rgutuin tim( ya da bir bolumu igin gerceklestirilebilir, inandirici hedefler
koyabilen, bunlari galisanlara agiklayarak onlari giidiileyebilen liderlerdir®®e,
Vizyoner lider grubun nereye gittigini ve ortak hedefini belirtir, ancak oraya

nasil varilacagini belirtmeyerek grup galisanlarini yenilik yapmaya tesvik eder ve

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

105 Selin Yetimoglu, Diinya Genelinde En Yaygin 10 Liderlik Stili, Selin Yetimoglu Web Sitesi:
https://selinyetimoglu.com/2014/06/09/dunya-genelinde- _en-yayqin-10-liderlik-stili/ __.(Erigsim  tarihi:
31.10.2018)

106 Sevda Kangal Kiling, niphaber, NLP Haber Web Sitesi:
http://www.nlphaber.com/niphaber-yazarlar-268/liderlik-modelleri.html.(Erisim tarihi: 03.09.2018)

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

108 Yasemin Tekin, Riiya Ehtiyar, Journal of Yasar University 24(6) 4007-4023, Yasar Universitesi
Web Sitesi: http://journal.yasar.edu.tr/wp- content/uploads/2012/10/6.yasemin_tekin.pdf. (Erisim tarihi:
06.10.2018)
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riskleri hesaplayarak onlari belirli oranda serbest birakir'®. Ortak hedefin gruba
yayllabildigi orgatlerde, calisanlar sevk ile c¢alisarak yiksek performans
sergileyeceklerinden, grubun basari elde etme sansi da bdylelikle artacaktir.

Liderligin dogasi ile vizyon arasinda dogrudan bir iliski bulunmaktadir ve Le
Sound ve Grady'in yaptiklari arastirmalara goére vizyon olusturabilen liderin
ozellikleri sunlardirt1o:

¢ Kisisel inanclara sahip olarak bunlara gére hareket etmek,

e Orgutsel hedeflere ulasma noktasinda azimle hareket etmek,

e Grup uyeleri arasinda hedefi ulasmak adina iletisimi gelistirmek,

e Orgutsel farkhliklara kapali olmamak,

e Surdurudlebilir bagariy1 hakim kilmak.

Tekin ve Ehtiyar'in'!! belirttigi gibi vizyoner liderler; 6rgiitii basariya ulastiracak
yapinin tasglarini grup calisanlari ile birlikte déseyen, onlarin verimliliklerini arttirmak
adina gerekli motivasyon arttirici isleri dngorebilen, degisim ve gelisimin olmazsa
olmaz oldugunun bilincinde olarak gugli bir érgit kdltdrd olusturmak igin ¢aba
harcayan Kkisilerdir. Basarisini kanitlamis vizyonu genis bir lider, orgut icindeki
galisanlara da disinda olan bireylerin orgut ile ilgili egilim ve tutumlarini da

belirleyendir*2.

1.1.3.2.2. Karizmatik Liderlik

Karizma Kigiyi digerlerinden farkh gosteren, onu insanustlu veya en azindan
istisnai  Ozelliklere sahip biri olarak algillamamizi saglayan karakteristik
ozellikleridir'*®. Sira digl, glgli niteliklere sahip kisilerde olaganisti durumlarda
meydana gelen bu liderlik yaklasiminda lider, grup uyeleri Uzerinde hayranlk
uyandirarak onlari kolaylikla motive eder!!4,

Karizmatik liderligin kaynagi olan gekicilik; liderin insanlarla iletisimi, durusu,
konusma tarzi, ses tonu gibi astlari Gzerinde olumlu yénde guduleyici etkilerde
bulunabilecek olan 6zelliklerinden meydana gelmektedir. Yonetici veya liderin astlar
icin karizmatik yani cekici olarak goérilmesi, astlari kendileri lidere benzemeye,
liderleri ile ortak yonlerini bulmaya itecektir. Bu durumda liderin astlarini etkilemesi

daha da kolaylasacaktir!®,

109 Canbolat, a.g.e., s. 68.

110 Akdemir, a.g.e., s. 52-53.

111 Tekin, Ehtiyar, a.g.e. http://journal.yasar.edu.tr/wp- content/uploads/2012/10/6.yasemin_tekin.pdf
112 Celik, a.g.e., s. 179-180.

113 Sevda Kangal Kiling, a.g.e.

114 Bakan, Buylkbese, a.g.e., s. 75.

115 Kogel, a.g.e., s. 653.
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Karizmatik liderler arzu edilen vizyonu yaratmak ve iletisim kurmak igin; yazih
dokumanlar, toplantilar, iscilerle diyaloglar, direk elektronik iletisim araclar gibi
kendilerini rahat hissettikleri tiim uygun araglari kullanirlar!®. Yapilan arastirmalar
sonucunda karizmatik liderlik tipinin ayirici bazi davranis ézelliklerinin oldugu ortaya
cikarilmigtir. Nadler ve Tushman karizmatik liderleri karakterize eden 3 temel
davranisin oldugunu ortaya koymustur®!’:

Tasarimci: Orijinal tasarimlar sunan, yuksek beklentiler belirleyen tutarli bir
davranig modelidir.

Canlandirici: Kigisel heyecanlarini grup Gyelerinin basarisini daha iyi bir
noktaya getirmek igin kullanir.

Given Verici: Grup Uyelerinin isin gerektirdigi zorluklarla basa gikabilmeleri
ve gorevlerini etkin olarak yerine getirebilmeleri icin, lider kisisel destegini
aciklayarak onlarin kabiliyetlerine guvendigini belirtir.

Astlan tarafindan verdigi tim kararlar sorgusuz sualsiz kabul edilen, kriz
zamanlarinda, guclu emirler vermenin gerekli oldugu durumlarda astlarini bir arada
tutabilen karizmatik liderler; Ustun tartisma yetenegi, teknik uzmanlik ve ikna
yetenekleriyle astlarini davranigsal ve duygusal olarak degistirmeye caligirlart!®,

Liderlik yaklagimlarinin hemen hemen c¢ogunda grup uUyelerini etkilemede
karizmatik vasiflarin roli oldukgca fazladir. Bunlara o6rnek olarak milletlerinin
yasaminda 6nemli degisimler yapmis olan basta Turkiye Cumhuriyetinin kurucusu
Mustafa Kemal Atatirk, Kurtulugs Savasi'nin lider kadrolarindaki komutanlar,
cumhuriyet tarihinin dénim noktasi olan 6énemli degisimleri gerceklestirmis devlet

adamlari ve birgok yabanci lider gosterilebilir'®.

1.1.3.2.3. Kog Stili Liderlik

Turkgeye kog olarak gegen, ash “coach” olan Fransizca s6zcigun hazirlamak,
calistirmak, yetistirmek, egitmek ve bir noktadan digerine tagimak gibi birgok farkh
anlami bulunmaktadir. Kogluk, kiginin deneyimli bir liderin onderliginde, guclu ve
gelisime acik yonlerini kegfettigi, beceri ve yetkinliklerini gelistirip yanliglarini
dizelttigi, sorunlari kesfederek g¢ozumler Uretmesine dayali olan bir 6grenme
modelidir'?,

GUnUimuzde c¢agdas liderler; galisanlarini dinleyen, onlarin fikirlerini dikkate

alan ve beklentilerine 6nem veren, hedefleri gdsterip onlara nasil ulagilacagini

116 Ceylan, a.g.e., s. 124,

117 Giney, a.g.e., s. 409-410.

118 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., s. 218.

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

120 7yhal Baltas, Kurum Igi Kogluk, Remzi Kitabevi, Istanbul, 2011, s.42.
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¢alisanlarina birakan, onlarl cesaretlendirerek ve motive ederek bir anlamda
“Kogluk” roliini Gstlenmeye baglamiglardir®??,

Bu liderlik modeli; galisanlarini gercekten dinleyip kisilik ve goruslerine kiymet
vermek, onlara zaman ayirmak, Kisilik ve davranig farkliliklarini gbzeterek
yeteneklerini degerlendirip sonug almay! gerektiren bir tarzdir?2,

Philliphs’e gore; bu liderlik yaklagsiminin basarili olabilmesi blylk d&lgtde
calisanlarin  farkindalik duzeylerine, gelisime acik olmalarina, kendilerini
gelistirmelerinin kariyer basamaklarini tirmanmada onlara yardimci olacagini idrak
etme becerilerine bagli oldugunu belitmektedir'?®. Aksi durumda kog liderin
calisanlar ve organizasyon Uzerinde yapmayi plandigi degisimler orgut tarafindan

benimsenmez ise modelin basari sansi dusecektir.

1.1.3.2.4. Hizmetkar Liderlik

Gunumuzde orgitlerin paydaslari ile olan karsiliki bagimhliklari giderek
arttigindan, orgutlerin basarili olabilmek ve rakiplerine karsi avantaj saglayabilmek
amaciyla calisanlarinin ihtiyaglarini tatmin etmek ve onlarin anlam arayiglarina
cevap vermek amaciyla olusmus liderlik yaklagimidirt?,

Hizmetkar liderlik tarzinda liderler; duygudaslik yapabilen, insanlari dinleyen,
duygusal olarak onlari anlayan ve destekleyen, sira digi glice sahip kigiler olarak
tanimlanabilirt?®,

Hizmet etmenin ve liderlik etmenin sentezlendigi bu tarzda hizmetkar liderlerin
sahip oldugu niteliklere kendini kargisindakinin yerine koyma, iyilestirme, farkindalik
sahibi olmak, kavramsallastirma, amaca ydnelik ¢alismak, topluluk insa etmek,
insanlarin gelismesine imkan saglamak gosterilebilir'?6. Hizmetkar liderler birlikte
calistiklari insanlarin g¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan Ustlin tutarlar ve astlarina olan
davranis ile onlardan yuksek motivasyon elde ederek organizasyonun hedeflerine
kalpleri ile bag kurarlar?’,

Hizmetkar liderlik; genel bir bakis acisiyla astlarinin mutluluk ve refahini 6n
planda tutan, bunu yaparken toplumun da mutlulugunu g6z ardi etmeyen, kazan -

kazan stratejisi izlenen anlayistir?é,

121 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., s. 219.

122 Selin  Yetimoglu, a.g.e. https://selinyetimoglu.com/2014/06/09/dunya-genelinde- en-yaygin-10-
liderlik-stili

123 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., s. 221.

124 Sgbuncuoglu, Tiz, a.g.e. s. 222.

125 Robert Greenleaf, The Servant as Leader, A Journey into the Nature of Legitimate Power and
Greatness, 1977, s.28.

126 [smail Bakan, Inci Fatma Dogan, Hizmetkar Liderlik, Kahramanmaras Siitgii imam Universitesi
i.l.B.F. Dergisi, 2012, 2(2), 1-12, s.7.

127 Ceylan, a.g.e., s. 130.

128 Cetin Bektas, Liderlik Yaklasimlari ve Modern Liderden Beklentiler, Seleuk Universitesi Aksehir
Meslek Yiiksekokulu Sosyal Bilimler Dergisi, 2016, 2(7), s.50.
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1.1.3.2.5. Stratejik Liderlik

Strateji; belirli bir sldrede, bir kisinin ya da bir grubun belirlemis oldugu
amaglara ulasabilmesi i¢cin gidecegi yol, uygulayacagi yontem, alacagi kararlar ve
yapacag! hamlelerdir. Globallesen diinyada firmalarin sayilarinin artmasi ile birlikte
yeni ortaya ¢ikan firmalar ayakta kalabilmek icin farkl stratejiler gelistirmek zorunda
kalmig, stratejiler yarismaya baslamis ve bu yaris stratejik liderlik kavraminin
gelismesine zemin hazirlamigtir. Stratejik planlar ve kararlar ileriye dénik olarak
yapilacak isleri planlamanin bir yolu olarak goértilse de, aslinda bu planlar, gelecegin
getirecegi firsatlardan énce bugiinin sorunlarini ilgilendirmektedir'?®.

Stratejik olarak davranmak kavramsal bir beceri yetenedi gerektirmektedir.
Genellikle orgutlerde Ust dizey yoneticilerin bu nitelikte olmasi beklenmekle birlikte,
stratejik karar alma, astlariyla iletisim kurarak onlari yodnlendirme, calisma
arkadaslarini iyi tanima, risk alma, isletme icinin Ustin yanlarini etme ve disarida
bulunan firsat ve tehditleri dogru okuma da stratejik bir liderin sahip olmasi gereken
ozelliklerdir®°. Ayni zamanda stratejik liderler degisimin kaginiimaz oldugunun
farkinda olarak buna ayak uydurmanin yollarini bulup cevresindeki insanlari da
bunun gerekliligine ikna eden, digs ortamda olup bitenleri araliksiz takip eden,
cevresiyle surekli etkilesim halinde olmanin énemini bilen, yeni gértslere acik olan
ve durumun gereklerine gore hareket eden kisilerdirs:.

Stratejik liderlik uygulamalarini ¢ halka modeli ile agiklayan Adair, ortak
amaca ulagmak, grubu hedefler etrafinda toplamak ve insan kaynaklarini geligtirmek
lzere liderden Ug rol beklendigini belirterek bunlari yedi boyutta ele almistir!s?;

e Teskilatin tamami adina bir yol belirleme,

e Basaril bir ydontem izleme,

e Belirlenen yollari uygulayabilme,

e Grubu hedefler etrafinda toplayabilme,

e Takim ruhunu 6ne ¢ikarma,

o Takimi digerlerine sosyal agidan baglama,

e Bugunun liderlerini belirlerken geleceg@i garanti altina almak adina yenileri

yetistirmek.

Orgltler rekabet avantaji saglamak veya mevcut avantajlarini devam ettirmek

icin gerekli ve uygun stratejilerini bularak, nasil hareket edeceklerine karar vermek

129 Geng, a.g.e. s. 97.

130 Bektas, a.g.e., s. 49.

Blyigitel, a.g.e. s. 26.

132 Yi|ldiz Tasg, Ali Aksu, Toplam Kalite Yonetimi Ve Stratejik Liderlik, Organizasyon ve Yénetim
Bilimleri Dergisi, 2011, 5(2), s. 355.
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zorundadirlar’®, Bunu belirleyecek ve orgiit igerisinde galisanlara kabul ettirecek
kisi de lider oldugundan, liderin belirleyecegi stratejinin basarili ya da basarisiz
olmasi dogrudan 6rgatin gelecegdini tayin edecektir. Liderin alacadi dogru kararlar
kiresellesen dinyada o6rgitin yerinin saglamlasmasini saglayacak iken; alinan
yanls kararlar ise 6rguti rekabet sansini yitirerek faaliyetlerini durdurmak zorunda
kalmaya kadar goturebilecektir. Bu sebepten s6z konusu liderlik yaklasiminda
liderden beklenen temel seyler; durumlari basarili sekilde yonetmek, yetki sinirini

asmamak ve faaliyetleri bilerek ona uygun vizyon ile hareket etmektirt3+,

1.1.3.2.6. Transaksiyonel (Surdurimcii) Liderlik

1970’lerin sonlarina dogru J. M. Burns tarafindan éne surilen, daha sonra B.
M. Bass’in basini ¢ektigi arastirmacilar tarafindan gelistirilen yaklasimin temel aldigi
nokta; bir isi yerine getirmek Uzere gruba liderlik yapan kisi ve grup uyeleri
arasindaki isten kaynakli kurulan iligski ve liderin gosterecegi davranis tarzlaridir®.
Genellikle gelenekgi bir yapiya sahip olan surdirimcu olarak adlandirilan liderler,
gecmisteki olumlu gelenekleri surdurerek bunlarin ileriye tasinmasina yardimci
olurlart?,

Bu modelde astlar, liderin direktiflerini yerine getirmeleri durumunda olumlu bir
geribildirim ve destek ile o6dullendirilirken; liderin direktifleri yerine getirilemez ve
azru edilen amaca ulasilamazsa liderin yaptirimlari ile karsi karsiya kalacaklardir®®’,
Transaksiyonel liderlikte rutin olarak gercgeklestirilen islerde maksimum verim
saglanmasi amaglanir’*®, Lakomski'ye gore transaksiyonel liderlik ile ilgili yapilan
teorik calismalar neticesinde bu liderlik tipinin (¢ temel 6zelligi oldugu belirtilmigtirt=®:

e Liderin 6nceden belirlenen hedeflere ulasmalari durumunda calisanlarina

verecegdi 6dulu nitelendiren “sarta bagl 6dal”,

e Orgltte bir problem ya da hata meydana geldiginde liderin bu problem ya

da hatayi ¢c6zmek igin harekete gegmesini ifade eden “istisnalarla yénetim
(aktif)”,

e Caliganlarin 6zgur birakildigi ve bu yonlyle serbest birakici liderlik

modelini de animsatan “istisnalarla yonetim (pasif)”.

Yukarida belirtilen son 6zellikte bir problemle karsilasan lider olaylara hemen
midahale etmez ve calisanlarin ¢ézim bulmasini tercih eder. Yani diger bir

anlamiyla problemler ciddilesinceye kadar lider mudahale etmez. Surdurimci

133 Kogel, a.g.e., s. 416.

134 Canbolat, a.g.e., s. 64.

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

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

137 Akdemir, a.g.e., s. 58.

138 Bakan & Blytkbese, a.g.e., s. 75.

139 Sabuncuoglu, Tiz, a.g.e., s. 223-224.
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liderler mevcut yapilyr korumak adina c¢alisanlari gidileyen, ihtiyaglarina cevap
veren, calisanlara liderlikten ¢cok ydnetsel davraniglar sergileyen, sorun ¢gikmamasi
icin gerekli tedbirleri alan kisilerdir'®°. Kontrole gok 6nem veren slrdiriimci liderler,
astlarina karsi konumlarinin sagladigi yasal, ceza ve d&dul guglerini kullanirken,
onlarin psikolojik durumlarini 6nemsemeyerek programlanmig birer robot gibi

davranmalarini isterler®4L.

1.1.3.2.7. Transformasyonel (Dénugiimcii) Liderlik

Karizmatik liderlikte oldugu gibi dénisimcu liderlikte astlarin daha ylksek
seviyede basarili olabilmesi i¢cin motivasyona ihtiyaci oldugunu iddia eden, yuzinu
gelecege, yenilige ve degisime donmus, vizyon sahibi olarak bu vizyonu astlarina
kabul ettirmis bir liderlik modelidir}2, Donlisimcl liderler; orgit elemanlarinin
enerjilerini, taleplerini ve hedeflerini 6rgltiin amaclari dogrultusunda sekillendirerek
ortak amag, inan¢ ve esgudim olusturarak grubun yasam Kkalitesini arttiran ve bu
sayede amaglarin gerceklesmesi igin bir sinerji ortaya ¢ikarmayi basaranlardirt3,

Donusimcu diger adiyla transformasyonel liderler sadece arastiran ve
sorgulayan liderler degildir. Kendine uygun ortam yaratan, ylksek enerjiye sahip,
bireyleri grubun ortak menfaatleri dogrultusunda hareket etmesini saglayan,
davraniglari ile insanlara belli dislnceleri asilayan kisilerdir'**. Dinamik liderler
olarak da adlandirilan dontugsumcu liderlerin genel dzellikleri sunlardir:

e ideallestiriimis etki ve karizma,

e ilham verici motivasyon,

e Bireysel duzeyde ilgi,

o Entelektiel uyarim

Judge ve Piccolo®®, dontsimci liderin dort tip davranis bigiminin oldugunu
belirtir. Bunlarn biraz daha ayrintili bir bigimde ifade ederek su hususlari
belirtmislerdir:

e Lider bir igi yaparken belirlemis oldugu yuksek motivasyon ve ahlaki

degerler ile gcalisanlarin saygisini kazanarak kendisine olan bagliliklarini

yukseltir,

140 Durdagl Akan, Sinan Yalgin, Okul Yéneticilerinin Liderlik Stilleri ile Ogretmenlerin Orgiitsel
Bagliliklar Arasindaki iliskinin incelenmesi, Egitim ve Insani Bilimler Dergisi, 2015, 6(11), s.125.

141 Gliney, a.g.e., s. 417.

142 Sabri Celik, Fahri Eryilmaz, Ogdretmen Algilarina Goére Endistri MeslekLisesi Mudiirlerinin
Déniisiimeii Liderlik Diizeyleri (Ankara ili Ornegi), Politeknik Dergisi, 2006, 9(4), 211-224, 5.222.

143 Akan, Yalgin, a.g.e., s.45.

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

145 Timothy Judge, Ronald Piccolo, Transformational and Transactional Leadership: A

Meta-analytic test of their relative validity, Journal of AplpliedPsychology(89),2004, 755-768, s.760.
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e Liderin ortaya koydugu vizyon, caliganlarda lidere karsi guveni arttirarak

onu duygusal olarak takip etme ihtiyaci hissettirir,

o Lider eski varsayimlari sorgulayarak yeni bakis acilari getirir ve ¢alisanlari

da bu yonde hareket etmesi icin gtdiiler,

e Lider grubunda bulunan her bir ¢alisani ile bireysel olarak ilgilenir, onlarin

bireysel gelisimi saglayacak bir ko¢ gibi davranir.

Donlisimc liderlik Gizerinde ayrintili arastirmalar yapan Bass!®, liderin astlari
Uzerindeki yeteneklerinin gin yuzine c¢ikariimasi, kendilerine olan glvenlerinin
arttirlmasi, motive edilmeleri, deger yargilarinin ve inanglarinin degistiriimesi gibi
etkilerine karsilik, astlarin liderin hedeflerini gergek kilmak gibi pozitif bir tepkiyle
karsilik vererek iki tarafli gidilenmenin gergeklesmis oldugunu ifade etmektedir4’.
Dontgumcu liderlik caligsanlara vizyon kazandirarak, onlari yeniligin ve degisimin
gerekliligine inandirmak, ¢alisanlarin ise karsi olan arzu ve isteklerini kamgilamasi,
orijinal fikir ve galigsmalarin ortaya ¢ikarilmasini saglamasi yoniinden faydalidir?4é,

Genellikle organizasyon kultiriinde dnemli degisiklikler yaparak, astlari ile
kuvvetli duygusal baglar kuran, organizasyondan ayrildiktan sonra bile uzun sire
unutulmayan doénustartct liderler, hizh  degisim ve belirsizlikler boyunca

organizasyonlarin ayakta kalabilmeleri igin bliylk 6nem arz etmektedir'#°.

1.2. STRES VE i$ STRESI

Stres sbzcugu, Latince “estrictia’dan gelmektedir. Stres kavrami 17.yy’da
“bela, musibet ve keder” gibi anlamlarda kullaniimistir. 18 ve 19. Yuzyillarda ise,
kavramin anlami degismis ve “gug, baski, zor” gibi anlamlarda kullaniimigtirt*.
Gunumuzde ise iki farkl manada kullanilabilmektedir. Birincisi, insanin ya da baska
bir organizmanin tehlike icinde bulundugu etmenler ya da sartlara gére dengenin
bozuldugu bir durumu ifade etmektedir. Diger anlami ise organizmanin dengesini
bozabilecek tim etkenleri kapsayacak genisliktedir'>*. Ginlik kullanimda stres
esasen bu iki anlami da barindirmakta ve bireyin kendisini baski ve tehlikede
hissettigi durumlarda psikolojik dengesinin bozulmasi ve bu dengeyi tesis etmekte

zorlandigi “psikolojik hal” anlaminda kullaniimaktadir®2,

146 Bernard Bass, Handbook Of Leadership: A Survey Of Theory and Research, Free Press, New
York, 1990, s.62.

147 Cemile Gelik, Onder Siinbiil, Liderlik Algilamalarinda Egitim ve Cinsiyet Faktéri: Mersin ilinde Bir
Alan Arastirmasi, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2008,
13(3), 49-66, s.52.

148 Eren, a.g.e., s. 461.

149 Ceylan, a.g.e., s. 122-123.

150 Nezahat Gugld, Stres Yonetimi, Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2001, 21, 1, 91-109, s.92.

151 salih Guney, Davranis Bilimleri, 9. Baski, Nobel, 2015, Ankara, s.326.

152 HasanTutar, Orgiitsel Davranig (Orgiit Teorileri ve Cagdas Yaklagimlar Agisindan). 1.Baski,
Detay Yayincilik, Ankara, 2016, s.122.
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Stres kavrami Uzerine arastirmacilar uzun yilladir ¢esitli agilardan yaklasmis
ve ¢ok sayida tanim ortaya koymuslardir. Stres kavraminin daha agik izahi igin,
stresin tanimlanmasina iligkin ileri sUrGlmis tanimlardan bazilari asagiya
aktariimistir:

“Bireyin fizik ve sosyal ¢evredeki uyumsuz kosullar nedeniyle, bedensel ve
psikolojik sinirlarinin 6tesinde harcadigi gayrettir"*s3.

“Birey-cevre etkilesiminde kisinin uyumunu bozan, kapasitesini zorlayan
talepler™®,

“‘insanlarin huzuru icin bir tehlike olarak algilanan olaylara karsi gosterilen
fizyolojik ve psikolojik tepki™®S.

“Fizyolojik veya psikolojik nedenlerden kaynaklanan, insanin sinir sistemini
yipratarak, organizmada gerginlik, dikkat daginikligi ve c¢okinti seklinde ortaya
cikan psikolojik gerilimdir”%,

Farkl tanimlamalardan sonra stres igin, kisinin gevresinden veya kendinden
kaynaklanan fiziki veya psikolojik etkilerden dolayi, davranissal ve fiziksel degisime
ugramasina neden olan énce psikolojik sonra da fiziksel etkisi gérilen gig olarak da
tanimlanabilir.

Yukaridaki tanimlardan hareketle stresin, i¢csel ve digsal uyaricilarin ve
faktorlerin etkisi ile organizmanin geriimesine yol acan bir kavram oldugu
sOylenebilir. Burada 6rnegin kisinin kendi i¢ dunyasi, hayalleri ya da beklentileri,
istek ve arzular i¢sel faktorler; ekonomik kosullar, ses, gurilti ve gevrede bireyi
tehdit edebilecek her turli etmen digsal faktorler kategorisinde degerlendirilebilir.
Ancak stresin olusmasi icin organizmaya (bireye) etki eden bu faktérlerin baskisi
bireyin Ustesinden gelmekte zorlanacagdi dl¢iide olmasi gerekmektedir. Béyle olunca
fizyolojik ya da psikolojik gerginlik yani stres olusur. Aksi takdirde eger birey
cevresel taleplere kolaylikla cevap verebiliyorsa bu durum strese yol agmaz.

Stres glnlik dilde her ne kadar ¢ogu durumda olumsuz olarak algilanmakta
ve kullaniimaktaysa da esasen bireyin harekete gecgebilmesi igin belli duzeyde
stresin olmasi gerekmektedir. Aksi takdirde kisiyi harekete gecirecek, gudileyecek
(motive edecek) i¢sel bir uyaran olmayacagi icin birey ginlik ya da is yasaminda
daha dusuk performans sergileyecektir. Bu bakimdan stresin ideal seviyede (ne

asiri fazla, ne de asin az) dizeyde olmasi gerekmektedir. Stresin, zihinsel ve

153 Dogan Ciiceloglu, insan ve Davranigi Psikolojinin Temel Kavramlari, Remzi Kitabevi, Istanbul,
1994, s.321.

154 Nurgiil Yilmaz, Stres ve Stresle Basa Cikma, Hacettepe Universitesi Ogrenci Saglik Hizmetleri,
Psiko-Sosyal Destek Hizmetleri,

http://www.sksdb.hacettepe.edu.tr/PDR/Stresle Basa Cikma.pdf (Erisim Tarihi: 19.09.2018).

155 Serif Simsek, vd., Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis. 7. Baski. Gazi Kitabevi,
Ankara, 2011, s.329.

1% Tytar, a.g.e., s.122.
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fiziksel kaynaklari tuketen menfi bir yani oldugu gibi, makul diuzeyde stresin
kendimizi kegfetmemize, potansiyelimizi kullanmamiza ve gelismemize yardimi
olmaktadir'®’. Duygusal agidan belli élgideki bir uyariimislik hali yapilacak ise olan
ilgiyi arttirmaktadir. Bu nedenle bir miktar stresin normal iglevlerimiz igin gerekli
oldugunu sdylemek mUmkindur. Fakat asiri stresin fizyolojik ve psikolojik agidan

olumsuz etkileri gorilebilmektedir'se,

1.2.1. ig Stresi

Gecgmis doénemlerden farkli olarak ginimuizin gelismis sanayi toplumlari
gerek is yasaminda gerekse toplum yasaminda daha fazla stres yaratmaktadir.
Cunki glinimizin modern toplumlari, calisma ve sosyal yasama buylk bir hiz ve
hareketlilik getirmistir. Boylesine yodun ve ylksek tempolu bir ortamda yasayan
insanlarin cagin gercegdi olan stresle karsilasmasi kaginilmaz olmaktadir. Sanayi ve
galisma yasaminin meydana cikardidi bircok sorunun iginde yoneticilerin, bilim
adamlarinin ve arastirmacilarin en ¢ok ilgisini ceken konulardan birisi strestir. Son
derece hizli dedisim ve gelisim sureci icindeki ginumuz orgutlerinin basarili olmasi
yoneticilerinin dogru ve yerinde karar verebilmesine baglidir. Ancak bazi yoneticiler
bu konularda basari elde edememektedir. Bu, KkKisisel bir takim sebeplerden
olabilecegi gibi is stresinden de kaynaklanmaktadir. Bu bakimdan stres konusu
orgitler acgisindan detaylica incelenmesi gereken bir konu olarak kargsimiza
cikmaktadir®®®,

Orgltlerde stres etkin bir sekilde ydénetiimezse 6rglt igin olasi pek cok
olumsuz sonug¢ beraberinde gelebilmektedir. Orgitlerde yiiksek stres seviyesi
yasayan calisanlarda; ise ge¢ gelme, devamsizlik dizeyinin yikselmesi, mesai
arkadaslar ile yasanan sorunlar, sikayetlerin artmasi ve performans disukIigu gibi
hususlar yagsanmaktadir. Tum bu olasi sonuglar sadece calisanin kendisini degil,
orgutin tamamini ve Ozellikle galisanin yakin iletisimde bulundugu mesai
arkadaslarini ve mugterilerini de etkileyebilmektedir. Bu sebeple drgutlerde stresin
etkin yonetimi gerekmektedir. Aksi takdirde stresle lazim gelen mucadele
yaplimadikga etkileri sadece bireysel kalmayacak, orgut igindeki diger caliganlar
Uzerinde de “domino etkisi” yapacaktir'®.

insanlar genellikle calisma ortaminda strese maruz kalmaktadirlar. Asiri 1siK,

ses, yogun is yukd, asiri sorumluluk, siki kontrol, musteri beklentilerine cevap

157 Simsek vd., a.g.e., s.329.

158 Yilmaz, a.g.e., (Erigsim Tarihi: 19.09.2018) http://www.sksdb.hacettepe.edu.tr/PDR/Stresle Basa
Cikma.pdf

159 Gliney, a.g.e., s.325

160 Ufuk Durna, “Universite dgrencilerinin stres diizeylerinin bazi degiskenler acgisindan incelenmesi”,
Nigde Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 2006, 20:1, 319-341, s.323.
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verebilme kaygisli, igleri zamaninda ve beklenen ydnde bitirebilme cabasi gibi
hususlar orgitlerde stresin yasanmasina neden olur'é!. Dolayisiyla belirtilen bu
etmenlerin tamami isten kaynakh stresin yani is stresinin artmasina neden
olmaktadir.

Birey ¢alisma yasamina girdikten sonra zamaninin biyik bir b8limunu is ve
isle iligkili konularda gecirmektedir. Bdyle olunca ise bagh stres hem 6rgitsel
suregleri hem de bireyin gunlik yasamini olumsuz etkileyebilmektedir. Dolayisiyla is
stresi denildiginde esasen cgalisma yasamina bagh olarak bireyde meydana gelen
stres ifade edilmektedir. is stresinin temel nedeni ¢alisma yasaminin talepleridir.
Bunlar'®?;

e Yogun ve tempolu ¢alisma saatleri,

e Orgutteki pozisyon geregi kritik isler yapmak,

e s yikiinin fazla olmasi,

e Orgutsel yapi ve uygulamalardaki aksakliklar ve sorunlar,

o Adil bir tcret sisteminin olmamasi,

e s glivencesinin az olmasi,

Gibi nedenler, calisma yasamindan kaynaklanan is stresinin temel
nedenleridir.

is stresi birgok orgiitsel stres faktorlerine bagli olarak gelisse de yine bireysel
birtakim ozelliklere bagh olarak, ayni kosullarda calismalarina ragmen bazi
calisanlarin is stres duzeylerinin daha yuksek oldugu sodylenebilir. Bu bireysel
hususlar arasinda bireyin Kisiligi, ise bagli olarak cinsiyeti ve yasi gibi etmenler yer
almaktadir. Asagida stresin nedenleri basligi altinda stresin orgutsel nedenleri
esasen ig stresinin nedenlerini de kapsadigi i¢in, bu baslik altindaki agiklamalar

Ozetle sunulmustur.

1.2.2. Stresin Nedenleri

Organizmay! strese maruz birakacak bircok etmenden bahsetmek
mamkindir. Bu g¢alismada daha ziyade is stresi Uzerine odaklanildigi i¢in stresin
nedenleri ¢ ana boyut kapsaminda ele alinacaktir. Bunlar c¢evresel faktorler,
orgutsel etmenler ve bireysel etmenlerdir. Asagdida her biri ana hatlari ile

aciklanmistir.

161 Simsek vd., a.g.e., s.329.
162 Gliney, a.g.e., s.328.
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1.2.2.1. Cevresel Faktorler

Cevresel faktdrler altinda esasen tim orgutleri ve bireyleri saran makro ¢evre
unsurlari yer almaktadir. Makro ¢evre unsurlari ise politik, ekonomik, sosyo-kultirel
ve teknolojik faktorlerdir. S6z konusu temel makro ¢evre bilesenleri olduk¢a dinamik
bir yapida olup gerek orgutleri gerekse bireyleri yakindan etkileyebilmektedir.
Cevresel faktorler igerisinde insani en fazla strese maruz birakan durum ise
belirsizliktir. Beklenmedik, ani degisimler bireyde gerginlige yol agmaktadir. Bununla
birlikte ekonomik belirsizlikler hem is yasaminda hem de gunlik yasamda bireyin
stres dlzeyinin yikselmesine neden olan durumlardan biridir. Ornegin drgiitsel
ki¢ulme uygulamasi calisanlarin stresini artiran énemli bir etmendir. Bununla birlikte
Ulkeler arasi politik slreglerin isleyisinde yasanan birtakim sorun ya da
belirsizliklerde genel olarak bireyin stresini artiran hususlardandir. Yenilikler ve
teknolojik gelismeler de o6rgutsel ortamda calisanlarin stres dizeyini artirabilecek
onemli etkenlerdendir. Cunkl bazi otomasyon teknoloijileri, bilgisayarlar, robotlar ve
benzeri teknolojik aletler bireyin stres dizeyini artirabilmektedir. Bu faktorlere ek
olarak kuresellesme ile birlikte modern sanayi toplumunun etkisinin orgutlere,
toplumlara ve caliganlara etkisi, guinimuizde stresin yogun dlzeyde yasanmasinin
temel nedenlerindendir. Clnkl ge¢cmise kiyasla is, insan hayatinda daha merkezi bir
yerdedir. insanlar daha fazla kazanmak, daha iyi bir ise sahip olmak, biyiik
sehirlerde erken saatlerde ise yetismek, is vasitasiyla daha fazla stati elde etmek
icin édmurlerinin buydk bir bélimund ¢alisma yasamina bagl birgok faktérin etkisi
altinda gecirmektedirler. Bu durum ise bazilarina goére “modern ¢agin hastaligr”
olarak adlandirilan stresin, toplumdaki birgok birey icin kaginiimaz bir hal almasina

zemin olusturmaktadir.

1.2.2.2. Bireysel Stres Faktorleri

Stresin bireysel nedenleri arasinda uluslararasi literatirde en ¢ok vurgulanan
husus Kigiliktir. Kigilik 6zellikleri icerisinde de A Tipi kisilik 6zelliklerinin stresle iligkili
oldugu vurgulanmaktadir®3. A Tipi kisilik 1950’lerde kardiyolog olan Dr. Friedman ve
Dr. Rosenman’in kalp hastalarinin davraniglarini incelemeleri sonucunda
geligtirilmis bir kisilik tipolojisidir. Muayenehanenin koltuklarini tamire gelen iscilerin
alisiimigin diginda burada yer alan koltuklarin ortadan degil de ug¢ kisimlarindan
asindigini gozlemlemiglerdir. Bunun uzerine Friedman ve Rosenman bazi hastalarin
davraniglarini gézlemlemis ve bu kisilere A Tipi kisilik dzelliklerine sahip bireyler

demislerdir. Kavram 1990’ yillara kadar pek ilgi gérmemis daha sonra psikolojinin

163 Ufuk Durna, “Stres, A ve B Tipi" Kisilik Yapisi ve Bunlar Arasindaki fliski Uzerine Bir Arastirma”,
Yénetim ve Ekonomi, Celal Bayar Universitesi, 2004, 11:1, 191-206, s.195.
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bircok alaninda yaygin bir sekilde incelenmeye baslanmistir. Friedman ve
Rosenman koltuklarin ug kisimlarinin aginmasinin sebebini kalp hastalarinin “her an
¢agirimay bekleyen, koltukta rahatga oturup sirasinin gelmesini beklemekten
ziyade her an cagirilabilirim diguncesiyle, koltugun u¢ kismina oturan, tezcanl ve
aceleci” kisiler oldugunu gdézlemlemistir. Arastirmacilar bu Kigilerin tersine rahat,
sakin, kolay kolay strese girmeyen kisileri de B Tipi Kkigilik 6zelligi olarak
adlandirmigtir.

A Tipi kisilik 6zelliklerine sahip kisiler aceleci, tezcanli, kisa sirede basarmasi
zor birgok hedef belirleyen, rekabetgi, sirekli kendini zaman baskisi altinda
hisseden bireylerdir. Bu kisiler cogu durumda benmerkezcidir. Konusma sirasinda
surekli olarak konuyu kendi ilgi duyduklari alana gekmeye calisirlar. Bir isi yaparken
keyif almaktan ziyade bir an evvel bitirmeyi arzu ederler. Rekabet¢i kisiliklerinden
oturu sdrekli olarak elde ettikleri sonuglari cevresindeki insanlarla kiyaslarlar ve
surekli bir adim 6nde olmak isterler. Daha fazla para, gug¢ ve prestij elde etme
istekleri gok fazladirt®4,

Yukaridaki agiklamalara ek olarak A Tipi kisilik 6zelligine sahip bireylerin genel
Ozellikleri asagida siralanmistir:

e Az zaman dilimine fazla isler sigdirma egilimi,

o Hizh g6z kirpma ve tike benzer kas kaldirma,

e Dakiklige son derece fazla 6nem verme,

e Kendisinin aslinda daha iyi ve daha hizli yapabilecegini dusindugu igleri

bagkalari daha yavas yaptigini goriince, onlari izlerken sabirsizlanma,

e Keyfine oynanan oyunlarda bile hep kargi tarafi yenme ya da oyunu

kazanma isteginde olma,

e Basarilar niteliksel Olgutlere gore degil de niceliksel Odlgltlere gore

degerlendirme,

e Konusma esnasinda el kol hareketlerini sik kullanma,

o Konusurken dudak 1sirma, kafa sallama, masaya vurma ve yumruk sikma

gibi davranigsal driintileri nispeten yogun sergileme,

o Trafikte, ya da herhangi bir yerde o6niinde olan Kkigilerin daha hizli

olabilecegini duslinlp sabirsizianma ve buna bagll olarak c¢abuk
ofkelenme,

e Birden ¢ok seyi ayni anda yapmaya ya da dusunmeye galisma.

164 James Thomas Kunnanatt, “Type A Behavior Pattern and Managerial Performance: A Study Among
Bank Executivesin India”, International Journal of Manpower, 2003, 24, 6, 720-734, s.729.
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Yukarida temel 6zellikleri siralanan A tipi kigilik egilimi ylksek olan bireylerin
strese daha yatkin oldugu tespit edilmistir'®>. Clnk{ bu kisiler ortalama bir bireyden
daha cok is ve zaman odakldir. Herhangi bir isi zevk alarak bitirmek yerine bir an
evvel bitirip bagka islere baslama egilimindedirler. Bu durum ise sirekli olarak panik
halinde ve gergin bir yagam surmelerine neden olmaktadir. Bunun sonucunda ise
stres kacinilmaz bir hal almaktadir. Bu durum ise bu kisilerin sagliklarini olumsuz
etkilemektedir. Bdylesine hizli bir yasam en c¢ok da kalp sagligini olumsuz
etkilemektedir. Zaten bu kisilik 6zelliginin ortaya atilmasi da yukarida da belirtildigi
Uzere, kalp hastalari drnekleminde gelismistir.

A tipi kisilik 6zelliklerine ek olarak birey kaynakli gesitli stres nedenlerinden
bahsetmek mumkindur. Bunlar orta yas bunalimi, yaslanma, aile sorunlari, kisinin
herkesi memnun etmeye calismasi, gu¢ elde etme arzusunun ylksek olmasi, ¢ok
calismak gibi bireysel faktoérler de kisinin stresini artirabilmektedir. Asadida bu
faktorler kisaca agiklanmigtirt®s;

Orta yas bunalimi: Orta yas bunalimina bazi arastirmacilar “erkek menopozu”
da demektedir. Orta yas bunalimi genelde 35-45 yaslari arasinda goérulir. Her bes
erkekten biri, bu bunalimdan higbir zaman tamamen kurtulamamaktadir. Bu
yaslarda kisi ne ¢ok genc ne de yashdir. 20’li yaglarin fiziksel enerjisinin azaldigini
hissetmeye baslar. Normal sartlar altida bu yaslarda kisi evlenmis ve ¢ocuk sahibi
olmustur. Bu durum beraberinde bir¢ok olumlu seyi getirse de kisi artik 20’li yaslarin
vermig oldugu Ozgurlik ruhu ile hareket edemez. Bu bakimdan genel olarak
bakildiginda bu dénemde kisinin sorumluluklarinin artmasi ve enerjisinde meydana
gelen kismi disUs bircok erkekte ortalamanin Ustlinde stres olusmasina neden
olabilmektedir.

Yaslanma: Yaslanmanin Kisinin stres dlzeyi Uzerindeki etkisi tartismalidir. Kisi
yaslandik¢ca hayattan alacagi tatlari alip, olgunlasip daha sakin bir yasam sirme
edilimine gidebilir. Dinya hirsindan uzaklasarak kendini igsel olarak huzura
kavugturacak aktivitelere yonlenebilir. Ancak bununla birlikte yaslanma bazi
durumda asirn bir stres kaynagi olabilir. Enerjisi iyice azalmig kisi, genglik yillarini
arzu ile hatirlayip, hali hazirda icinde bulundugu zorluklar ve bazi durumlarda
(6zellikle de yalniz yasiyorsa) yasadigi caresizligi dislUnerek, depresif egilimler
sergileyebilir ve stres duzeyi artabilir.

Aile sorunlart: Aile ile is birbirine karsilikh bagimli iki ayri durumdur. Kiginin aile
yasantisi is yasantisini da yakindan etkilemektedir. Ailesinde maddi sikintilar

yasayan, esiyle uyum problemi yasayan kimselerin potansiyel olarak gerginlik

165 Durna, a.g.e., s.193.
166 Tytar, a.g.e., s.122.
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dizeyi daha fazladir. Aksine ailesinde huzurlu ve mutlu, esiyle ve cocuklariyla
uyumlu bir yasam slren, maddi agidan sikinti yasamayan Kkisilerin stres dizeyinin
daha dusuk olmasi beklenir.

Kisinin herkesi memnun etmeye calismasi: Kimseye hayir diyememek aslinda
en c¢ok kisinin kendisine zarar veren bir davranigsal OrUntaddr. Bagkalarini
kirmamak, baskalarina bagimli olmak, baskalarina hayir diyebilecek 6z givene
sahip olmamak ya da duygusal zeka& dizeyi ¢ok yuksek oldugu igin bir tirlG karsi
tarafl incitmemek guduslyle “hayir” diyememek birey icin dnemli bir stres
kaynagidir. Kisi normal sartlar altinda zaman, enerji, para gibi énemli kaynaklar
acisindan yetersiz oldugu bir talep karsisinda, bu talebi yerine getiremeyecegini
belirtmesi gerekir. Clnkl stresin olusmasinda en 6nemli etkenlerden biri taleplerle
kaynaklarin uyumsuzlugudur. Eger talebi karsilayacak kaynak yeterli degilse bunun
nihai sonucu kisinin stres dizeyinin artmasidir.

Glcg elde etme arzusunun yuksek olmasi: Glg¢ elde etme arzusu insan
olmanin dogal bir sonucudur. Bir baba, evinde otorite sahibi olmayi, bir 6gretmen,
sinifta gu¢ sahibi olmayi, bir yonetici, astlari nezdinde bir lider takipgileri tarafindan
gucll gérinmeyi ister. Esasen bu istekler normaldir. Ancak bazi kisilerin hayatina
yon veren eylem ve davraniglarin blydk bélimi “glc elde etme” ya da “mevcut
glict artirma” Uzerine gergeklesmektedir. Kisi is ve sosyal yasaminda son derece
kontrollti, insan iligkilerinde oldukca planli, sistematik ve taktiksel iligskiler agi
kurabilmektedir. Buradaki temel amag kisinin gli¢ alaninin genigletiimesi ve glg
miktarinin arttiriimasidir. Ozellikle narsist ve makyavelistler kigilerde gli¢ arayisi
ortalama bir bireyden daha fazladir. Birey sosyal ve is yasam slreclerinde bu
derece gug¢ odakl olunca, slrekli ve sistematik bir sekilde ¢evresini analiz etmek ve
uygun taktiklerle gug¢ elde etmeye calismak durumunda kalmaktadir. Bu durum ise,
kendi halinde guce makul duzeyde ihtiya¢c duyan birine gore kisinin daha gok stres
yasamasina neden olmaktadir.

Cok calisma: Cok galismak her zaman igin stres dizeyini artiracak diye bir
genelleme yapmak mimkun degildir. Clinkl ¢ok ¢galismanin nedeninin sorgulanmasi
gerekir. Kisi eger isini sevdigi icin, ya da dénemsel bir igi yetistirmek icin ¢ok
caligiyorsa, ya da ailesini gecindirmek igin ¢ok calisiyorsa bu durum normal sartlar
altinda kiside normalin Uzerinde bir stres dizeyine yol agmaz. Clnku nasil ki kisi
sevdigi bir isi yaparken, sevdigi bir yeri ziyaret ederken ya da sevdigi kisilerle, keyif
aldigi aktiviteleri yaparken zamanin nasil gegctigini dahi anlamiyorsa, kisi isini cosku,
istek ve arzu ile yaparken genel olarak stres diizeyinin ylkselme ihtimali diguktar.
CUnklU burada dissal baskilardan ziyade kisi icinden geldidi icin, mutlu ve huzurlu

oldugu icin, i¢csel olarak kendini guduledigi icin ¢cok calismaktadir. Benzer sekilde
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¢ok calismak sadece dénemsel bir isi yetistirmek icinse yine burada olusan stresin
kisiyi kisa sureligine etkileme potansiyeli oldugu icin burada stres dizeyinin uzun
vadeli bir sekilde ylksek olmasini beklemek mimkin degildir. Ancak kisinin esasen
sevmeyerek, istemeyerek digsal kosullardan 6tirt ¢ok calismasi potansiyel bir stres

kaynagidir.

1.2.2.3. Orgiitsel Nedenler

Orgitlerde birgok stres kaynagi vardir ve bazi 6rgitsel uygulamalar
calisanlarin stresini ortalamanin Uzerine gikarabilmektedir. Asagida temel bir takim
orgutsel stres kaynaklari ana hatlari ile aciklanmistir.

Orgiitsel yapi: isletmeler kiiciik olunca genelde ast ust iliskisi ¢ok sik
gorulmez, ozellikle mikro Olgekli isletmelerde bunun yasanma ihtimali daha
dusuktar. Dolayisiyla ¢alisanlar birbirini yakindan tanima sansina sahip olur. Bu
bakimdan kiugUk ya da mikro isletmelerde, orgitsel yapi kaynakli stres yasanma
ihtimali dusuktidr. Ancak orgutler giderek buyldikge, departmanlasma ve farkli
kademeler ortaya ¢cikmak zorunda kalmaktadir. Bu durum ise 6rgutsel hiyerarsinin
diklesmesine ve orgutsel yapinin giderek daha karmasik hale gelmesine neden
olmaktadir. Bu durumda isletme sahibinin igletme Uzerindeki kontrolii aksamakta,
isletmede iletisim sorunlari artmakta ve kararlarin niteligi dusebilmektedir. Buna
bagl olarak da verimlilik azalabilmektedir. Esasen buradan c¢ikarilan sonug, érgut
yapisi buyldylp daha karmasik bir hal aldikga bu durum potansiyel olarak stres
dizeyini artirmaktadir. Cunku buyukluk, kontrol kaybi, Kkisilerin birbirlerini
tanimamasi, iletisim aksamalari gibi temel sorunlari artirici bir etkiye sahip
olabilmektedir'®’. Orgitsel yapi ve stres iligkisine dair izerinde durulmasi gereken
bir diger husus, her durumda 6rgit blyudikge stresin dogrusal olarak artacaginin
sdylenmesinin dogru olmayacagidir. Clnkd orgut buylylp, 6rglt icerisinde yapi ve
iletisim kanallari dogru ve etkin bir sekilde iglerse, bu durumda karmasikligin yol
actigi stres faktorleri de ortadan kalkabilir. Bu bakimdan stres ve o6rgutsel yapi
arasindaki iligkide, orgutsel yapinin ne derece gunumuz ve orgutsel kosullara uygun
bir sekilde tasarlandigi onemlidir.

isin kendisi: Bazi meslekler dogalari geredi daha streslidirler. Ornegin
cerrahlik, teknik direktorlik, hava trafik kontrolorligl dogalari geregi stresli iglerdir.
Yine polis memurlugu madencilik gibi isler de stresli iglerdir'®®. Bu bakimdan isin
kendisi cogu durumda calisma saatleri, kosullari, degiskenlik ve barindirdidi risk gibi

faktorlere goére ortalama Uzerinde stresli bir hale gelebilmektedir. Forbes’in

167 Jackie Lohrey, “What Are the Causes of Stress in an Organization?” https://bizfluent.com/facts-
5612348-causes-stress-organization-.html (Erigim tarihi: 23.11.2018)
168 Durna, a.g.e., s.323.
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arastirmalarina goére en stresli ilk on is su sekildedir; Askerlik, itfaiye eri, pilot, polis,
etkinlik dizenleyiciler, gazetecilik, 6zel sektdrde Ust dizey yodneticilik yapanlar,
kamuda Ust dizey yoneticilik, taksi soférligu, spikerlik meslekleri seklindedir. S6z
konusu mesleklere bakildijinda dakiklik ve hatasizlik gerekliligi énemli bir stres
kaynag@idir. Ornegin spikerlik mesleginde kisinin yapacagi olasi bir hata, dil stirgmesi
ya da istem disi argo kelime kullanimi gibi istenmeyen durumlar Kisinin stres
diizeyinin yiiksek olmasina neden olabilir. isin kendisinde stres olusturan bir diger
unsur ise risktir. Ozellikle silah kullaniminin zorunlu oldugu veya kisinin 8lim riskinin
yuksek oldugu askerlik, polislik, madencilik gibi islerin stres dlizeyi daha yuksektir.

Orgiitsel degisim: Orglitlerde ve sosyal yasamda degisimin kagilmaz oldugu
bir gergek olsa da drgutlerde meydana gelen degisim her zaman istenilen sonuglara
yol agmayabilir. Ozellikle beklenmedik bir sekilde; o6rgitsel yapi, siire¢ ve
uygulamalarda dedisiklige yol acacak kararlar calisanlar Uzerinde strese yol
acabilmektedir. Ozellikle degisim; calisanlarin aliskanliklarindan vazgecmesi, islerini
kaybetme risklerinin artmasi, daha az gelir elde etmeleri, ¢alisma kosullarinin
kétllesmesi gibi sonuglara yol agiyorsa, bu durum galisanlar igin dnemli bir stres
kaynagi olarak karsimiza gikmaktadirt®®.

is giivenligi: is stresi ile iligkili bir diger oérgiitsel faktér is giivenligidir. Is
guvenligi iki temel agidan ele alinabilir; bunlardan ilki kisinin érgitsel ortamda isini
icra ederken kisinin saghginin riske girmesi durumudur. Ote yandan is kaybetme
riski ya da is kaybetme korkusu da calisanlarin stres diizeyini ylkselten énemli bir
orgutsel etkendir. Kisi ¢alistigi kurumda gelecege guvenle bakamiyorsa ve her an
isten cikariima ihtimalinin varhgini distinerek c¢alismaya devam ediyorsa, stres
dizeyi yuksek olacaktir. Bu da nitekim ¢alisanlarin hem iglerinden duyduklari tatmini
hem de genel olarak mutluluk diizeyini olumsuz etkileyecektirt”. Ozellikle Tirkiye
ornekleminde konu ele alindiginda is guvencesinin nispeten daha iyi seviyede
oldugu kamu sektoérinde, calisanlarin 6zel sektdr ¢alisanlarina gére hem iglerinde
hem de giinlik yasamlarinda daha mutlu oldugu tespit edilmistir*".

Is yiikii: ideal bir calisma ortami icin is yiikiinin kisinin kaynaklari ile uyumlu
olmasi gerekmektedir. ig yukinin kiginin yapabileceginden asiri ya da fazla olmasi
is stresini olumsuz etkileyen bir durumdur. is yikinin ¢ok disik olmasi da kiside

monotonluga ve can sikintisina yol agacaktir. Dolayisiyla verimli bir galigma ortami

169 | ohrey, a.g.e., https://bizfluent.com/facts-5612348-causes-stress-organization-.html (Erisim Tarihi:
23.11.2018)

170 Durna, a.g.e., s.325.

171 Emrah Ozsoy vd. “Who are Happier at Work and in Life? Public Sector versus Private Sector: A
Research on Turkish Employees?”. International Journal of Recent Advances in Organizational
Behaviour and Decision Sciences, 2014, 1, 2, 148-160, s.153.
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ve calisan saglig icin is yUkinin optimal seviyede olmasi gerekmektedir'’. is
yukdnan, miktar ve 6zellik acisindan ele alinip incelenmesi gerekmektedir. Miktar
agisindan, kisinin yapabileceginden ¢ok is yUkine sahip olmasini ifade etmektedir.
Kisi isinde oldukga yetenekli ve yeterli olabilir ancak zaman baskisi altinda ¢alisma,
dinlenme molalarinin yetersizligi, bireyin zaman ve enerjisine uygun dusmeyen is
yukleri bireyin isinde yasadidi stresin artmasina neden olmaktadir. Ozellik agisindan
is yuku ise isin bireyin yetkinlik ve becerisinin Ustiinde olmasidir. Burada miktar
temelli is yukinde oldugu gibi zaman ve dinlenme kosullarindaki yetersizlikten
ziyade bireyin ilgili isi yapmasinda fiziksel ya da zihinsel yetersizliginden
kaynaklanan is yUki fazlahgi vurgulanmaktadirt’.

Monotonluk: Ozellikle son dénemlerde teknolojik gelismelerin hizlanmasiyla
birlikte giderek yayginlasan otomasyon, orgutlerde insan glcune olan ihtiyaci
giderek azaltmaktadir. Bu durum ilk bakista orgutler acisindan verimlilik artigi icin
onemli bir girdi olarak degerlendiriimektedir. Ancak bu otomasyon teknolojisinin
orgutlerde gerek sosyal siireclerin zayiflamasi gerekse monoton ¢alisma kosullarini
dogurmasi gibi nedenlerden dolayl bazi sorunlarin ¢ikmasina yol ag¢maktadir.
Ozellikle bazi islerde galisanlardan beklenen sadece makinalarin etkin yapamadigi
basit bir takim psikomotor davraniglarin birey tarafindan sergilenmesidir. ilk bakista
kolay bir eylem gibi gérinse de birey aylarca hatta yillarca ayni psikomotor
(bedensel) hamleleri yaptikga, yani is giderek tekdizelestikgce bu durum kiside
gerilim yaratabilmektedir. S6z konusu monotonluk ise isten duyulan doyumu
azaltmakta ve isten kaynakli stresi artirabilmektedir’.

Yonetim felsefesi: Yonetim felsefesi, drgltlerde Ust dizey ydneticilerin ve
isletme sahiplerinin érgltl bir butin olarak nasil ele aldiklari, ¢alisanlarla ve
paydaglarla olan iletisim ve etkilesimlerinin nasil olmasi gerektigine dair, ilke, deger
ve inanglari ifade etmektedir. Yonetim felsefesinde en kritik husus para kazanmak,
diger unsurlar daha geri planda ise bu durumda galisan odakli olunmaktan ziyade
para odakli olunacaktir. Bu ise galisanlarin kuruma yonelik baglarini, guvenlerini
olumsuz etkileyecek ve stres diizeylerini artiracaktir'’,

Ucret yetersizligi: Ucret iki temel acidan calisanlar icin énem arz eden bir
konudur. Bunlardan ilki gelir elde etmedir. Birey kendisinin ve bakmakla yukumlu
oldugu kigilerin temel ihtiyaglarini kargilama, onlara huzurlu ve guvenli bir gelecek

insa etme amaciyla gahsir. Ucretin ikinci 6nemli yani ise, kisinin emeginin karsihgini

172 Durna, a.g.e., s.325.

173 Glney, a.g.e., s.331.

174 Glney, a.g.e., s.332.

175 Lohrey, a.g.e., https://bizfluent.com/facts-5612348-causes-stress-organization-.html (Erisim Tarihi:
23.11.2018)
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almasi duygusudur. Kisi yapmis oldugu iste harcadigi, zihinsel ve fiziksel enerjinin
ve zamanin karsiligini almak ister. Eger bunun karsiligini alma konusunda haksizlik,
adaletsizlik, kesinti, gecikme gibi durumlar algilarsa hem o6rgute yonelik tutumu
olumsuzlasir hem de strese neden olur’®,

Pozisyon giicii: Orgiitlerde calisanlar agisindan kritik kararlar olan terfi, ticret
dagilimi, ise alim, isten ¢ikarma, transfer gibi kararlarin kurumsal bir yapi i¢erisinde
insan kaynaklari departmani vasitasiyla yuritmek yerine; isletme sahibinin ya da
sinirh kigilerin bu kararlari kendi baslarina alma egilimi genel olarak ¢alisanlarin ve
orgutin stresini artiran énemli bir faktérdir. Clnki ¢alisanlar yapmis olduklari isin
sonuglarina gore degdil de isletme sahibinin ya da isletmedeki sinirli birka¢ kisinin
subjektif yargilarina gore kendileri hakkinda karar verildigini distinebilmektedir. Bu
durum ise sadece is stresinin degil ayni zamanda orgute ve yoneticiye yonelik

tutumlarin da negatif hale gelmesine neden olabilmektedir’’.

1.2.2.4. Stresin Belirtileri

Stresin belirtileri ayni zamanda stresin organizma Uzerinde olusturdugu etkileri
de kapsamaktadir. Bu bakimdan bu baslik altinda hem stresin belirtileri hem de bir
bakima stresin sonuglari ele alinacaktir. Organizmanin strese kargi tepkisine “genel
uyum sendromu” denir. Genel uyum sendromu; “tehlike, direnme ve bitkinlikten”
olusan li¢ temel evreyi igerir'’®,

Tehlike evresi: Tehlike evresinde en sik karsilasilan belirtiler su sekildedir’:

e Kan sekerinde yUkselme S Kaslarin gerginlesmesi,

e Sikinti endise ve korku duygularinin yukselmesi S Kalp atiginda ve

solunumda hizlanma,

e Gurultiye karsi asiri hassasiyet gosterme,

e Agizda kuruluk,

e istahsizlik, bitkinlik,

o Bas, gégus ve kas agrilarinin ortaya ¢gikmasi,

e Elve ayaklarda terleme,

e Bulanti, kusma, mide, bagirsak ve sindirim bozukluklari,

¢ Konusmada zorluklar yagsama, ¢ok az ya da ¢ok fazla konusma,

e Uykuda konugsma, yurume ya da dig gicirdatma.

176 Giiney, a.g.e., s.332.

177 Lohrey, a.g.e., https://bizfluent.com/facts-5612348-causes-stress-organization-.html (Erisim Tarihi:
23.11.2018)

178 Simsek vd., a.g.e., s.201.

179 Simsek vd., a.g.e., s.330.
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Gordldugu gibi bu asamada organizma agirlikli olarak fiziksel agidan birgok
olumsuz sinyalleri gdstermeye baglar. Bu asamada ortaya c¢ikan tepkilerin
yogunlugu ve siresi bireyin maruz kaldig! stres faktoriine ve bireyin kisiligine bagli
olarak farklilagsmaktadir. Ancak genel olarak ellerde terleme, kaslarin gerilmesi,
vucudun normal akisinda sarsilma, homostatik dengenin bozulmasi gibi temel
fizyolojik reaksiyonlar stresin tehlike evresinde bagka bir deyisle baslangic
evresinde agirlikli olarak gorilen tepkilerdir. Bu evre genel olarak organizmanin
gerilmesine neden olarak digsal ya da i¢sel uyaricilarin algilanmasiyla baslar ve
stresin de baslangi¢ evresini ifade eder.

Direnme evresi: Organizmaya i¢sel ya da digsal uyaranlar aracilidi ile ulasan
stresorlerin (stres faktorleri), bu evrede Ustesinden gelinmeye calisilir. EJer
organizma bu evrede stresin yol actigi agirhkh olarak fizyolojik olan tepkileri
yonetmeyi basarabilirse vicudun dengesi saglanir ve bir sonraki evreye gecilmez.
Ancak eger birey bu stres faktorlerini yonetmeyi basaramaz ya da stres faktorlerinin
etkileri giderek yoJunlasirsa bu evrede artik fizyolojik etkilere ek olarak psikolojik
etkiler (korku, kaygi, endise) artarak organizmayi sarmaya devam eder*°,

Bitkinlik agsamasi: Birey (organizma) bu asamada stresorleri ydnetemedigi igin
artik stres faktorleri organizmada giderek siddetlenen psikolojik ve fizyolojik etkiler
olusturmaya baslar ve bu asamada artik ¢ogu durumda doénlst zor olan bas
agrilar, Ulser, ylksek kan basinci gibi organik bozukluklar ortaya ¢ikar!®t,

Stresin belirtileri bazi kaynaklarda fiziksel, davranigsal ve psikolojik belirtiler
basliklar altinda ele alinmaktadir. Buna gore fiziksel belirtiler agirlikli olarak tehlike
evresinde, davranigsal belirtiler direnme evresinde ve psikolojik belirtiler ise bitkinlik
evresinde goérilmektedir. Stresin fiziksel belirtilerinde en sik kargilasilan durumlar;
tansiyon yuksekligi, terleme, sindirim bozuklugu, nefes darligi, bas agirsi, yorgunluk,
alerji ve mide bulantisi gibi fizyolojik tepkilerdir. Stresin davranigsal belirtilerinde en
sik kargilagilan durumlar; uykusuzluk, istahsizlik ya da aksine asiri yeme, sigara ve
alkol gibi zararli madde kullaniminda artis gibi davraniglardir. Stresin psikolojik
belirtilerinde ise agirliklh olarak gozlemlenen durumlar; gerginlik, uyumsuzluk,
gecimsizlik, igbirliginden uzak durma, surekli ve yersiz endigeler, yersiz telasa

kapilma, yetersizlik hissinin artmasidir'®?,

180 Simsek vd., a.g.e., s.330.

181 Simsek vd., a.g.e., s.330.

182 Qya Yildirnm vd. “Modern Toplum Hastali§i Stres ve Muhasebe Meslek Elemani Uzerine Etkileri”,
Siileyman Demirel Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, 2004, 9, 2, 1-20, s.19.
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1.2.2.5. Stresle iliskili Kavramlar

Bu baslk altinda stres ile hem teorik, hem de ampirik olarak iligkili olan
tikenmiglik, depresyon, psikosomatik hastaliklar gibi kavramlara yer verilecektir.

Tiikenmislik: Tikenmiglik stresten farkli bir kavramdir ancak stresin ve
tikenmigligin olusum ve ilerleme asamalari diusunuldiginde bu iki kavram birbirleri
ile yakindan iligkilidir. Tukenmiglik 6zellikle insanlarla yakin etkilesim halinde
olunmasi gereken, yogun calisma kosullari altinda yerine getirilen iglerde calisan
bireylerin maruz kaldigi bir rahatsizliktir. Buna goére tikenmislik kisinin duygusal
kaynaklarinin tikenmesi (azalmasi), insan iliskilerinde duyarsizlik (¢alisanin mesai
arkadaslarini ya da musterilerini umursamamasi) ve Kisinin icra ettigi isinde yasadigi
basarisizlik hissi olarak tanimlanmaktadir'®. Gorildigu gibi bireyin s6z konusu
psikolojik duruma maruz kalmasi igin dncelikle stres dizeyinin ortalamanin Uzerinde
olmasi ve bu stresin kronik evreye yaklasmasi gerekmektedir. Boyle olunca bireyde
artan ve kroniklesen stres duzeyi, tukenmigligi tetiklemektedir. Bu acidan
bakildiginda esasen tukenmisligin, stresli evrenin bir sonucu oldugui ileri surulebilir.

Depresyon: Depresyon cogu durumda hayatin normal akisinda bireyin
karsilastigi sorunlarin bir tezahirl olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Depresyon
uykusuzluk, kilo kaybi, dikkatin toplanmasinda guglikler ¢ekme gibi belirtiler
dogurur. Depresyon temelde iki ana nedene bagdli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar
icsel ve digsal nedenlerdir. icsel nedenler daha cok biyolojik nedenleri ifade
ederken, dissal nedenler ise sosyolojik ve sosyal psikolojik faktérlerin uzantisinda
etkisini gosterir'8%. Daha oOnce de vurgulandigi Uzere stresin olusumunda
organizmanin maruz kaldidi i¢csel ve disgsal uyaricilarin, fizyoloji ve ruh sagliginda
yarattigi gerginlik 6n plana ¢cikmaktadir. Bu bakimdan stres ve depresyon kavramlari
hem olusum (nedenler) hem de belirtiler agisindan birbirleri ile értisen kavramlardir.
Ancak stresin disuk seviyede yasanmasi, depresyona isaret etmez.

Psikosomatik hastaliklar: Stresin iligkili oldugu c¢esitli psikosomatik
rahatsizliklar asagida siralanmistir. S6z konusu rahatsizliklardan bazilari hem
stresin bir belirtisi hem de bir sonucu olarak degerlendirilebilir'®®. Stresle iligkili
psikosomatik hastaliklar (nérodermetitler, astim, uUlseratif kolit, romatoid artrit ve

mide-bagirsak ulserleri gibi rahatsizliklardir).

183 Christina Maslach, Susan Jackson, Maslach Burnout Inventory. Manual (2nd ed.). Consulting
Psychologists Press, Palo Alto, CA, 1986, s.78.

184 Simsek vd., a.g.e., $.332-333.

185 Simgek vd., a.g.e., s.331.
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1.2.2.6. Stresle Basa Cikma Yollan

Stresle basa ¢ikma esasen stres ydnetimini ifade etmektedir. Bireyin stres
dizeyi arttikga calisma ve sosyal yasama karsi uyumu zorlagsmakta, birey
potansiyelini tam olarak kullanamamakta ve huzursuzlasmaktadir. Bu bakimdan
stresin birey tarafindan etkin bir sekilde ydnetiimesi, baska bir ifade ile kontrol
altinda tutulmasi gerekmektedir. Ancak stresle basa c¢lkma bireyin stresinin
tamamen ortadan kaldirilmasi ile karistiriimamalidir. Clnkl insanlar icin esasen
stresin tamamen ortadan kaldirilmasi surdurdilebilir bir durum degildir. CUnku stres
kaginilmazdir ve bireyin gunlik aktivitelerini makul diizeyde yerine getirebilmesi ve
Uretken davraniglar sergileyebilmesi igin stresin optimal dizeyde olmasi
gerekmektedir. E§er insan herhangi bir sekilde hi¢ strese girmez ise, bu durumda
kisi gudulenmedigi icin gunldk rutin eylemleri bile aksamalara ugrar, is yasaminda
ise is sorumluluklarini yerine getirmekte zorlanir. Bu bakimdan stresle basa
¢lkmadan kasit, yuksek dizeyde olan stres seviyesinin optimal dlzey civarinda
tutulmasi sirecini ifade etmektedire®.

Kendini tanima: Stresle basa ¢ikmada ilk hususlardan biri kisinin kendini
tanimasidir. Cunkd o6rgltsel ya da sosyal ortamda birgok stres faktéri olmasina
ragmen bu faktdrlerin bazilari belli kisileri hi¢ olumsuz etkilemez iken bazilari ise ¢ok
siddetli bir sekilde strese neden olabilmektedir. Bu asamada stresle basa ¢ikmada
en blyuk yardimi kisi kendisine edebilir. Kisinin kendisini analiz etmesi ve hangi
durumlarda daha c¢ok strese maruz kaldigini analiz etmesi gerekir. Bu stresli
durumlara yol agan hususlarin nedenlerinin kendinden mi yoksa digsal faktérlerden
mi kaynaklandidinin iyi analiz edilmesi gerekmektedir. Bireyin bu asamada
izleyebilecegi en faydali ydntemden biri, eger stres, agirlikli olarak kisisel bir
nedenden kaynaklaniyorsa bunu frenlemeye calismasidir. Ornegin kisi stresli
oldugu anlari bir ay boyunca not edip hangi durumlarda daha gok stres oldugunu ve
bunun kigisel nedenlere dayanip dayanmadigini test edebilir. Eger kisisel bir
nedenden o6turu (kisilik 6zelligi, acelecilik, hirs, mikemmeliyetgilik), agirlikli olarak
strese maruz kaliniyorsa bireyin bunu frenlemek i¢in davranis érintulerini yonetmesi
gerekmektedir. Ornegin kisi gok hirsli ve bundan dolay bir tirli sahip oldugu ile
mutlu olamayip hep daha fazlasini istiyorsa kiginin tam anlamiyla ne mutlu olmasi
ne de stressiz bir yagsam surmesi zordur. Bu durumda kisinin hayattan daha az gey
beklemesi ve sahip oldugu ile mutlu olmaya g¢alismasi gerekmektedir.

Meditasyon: Bedenin fiziksel ve duygusal agidan dinlendirmek icin icsel
yogunlastirmayi ve sakinligi artirma stirecine meditasyon denir. Sakin ve huzurlu bir

ortamda kisinin bir ko¢ esliginde ginde 20-50 dakikalik seanslarla sakinlesmesi

186 Gliney, a.g.e., s.348.
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saglanmaktadir. Meditasyon, stres duUzeyinin dengelenmesi ve Kiginin icsel
huzurunun yiikselmesi igin énemli bir aktivitedir. Ozellikle gelismis (lkelerde
meditasyona ilgi ¢ok fazladir. Hatta bazi orgutlerde 6zel meditasyon odalari bile
bulunmaktadir. Yapilan ampirik bulgulara gére meditasyon yapan c¢alisanlarla
meditasyon yapmayan c¢alisanlar arasinda is verimi ve drgut ici iliskiler acisindan
farkhlik oldugu tespit edilmistir. Buna gbre meditasyon yapan calisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin daha az, 6rgit ici insan iliskilerinin daha iyi ve verimliliklerinin
daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir®’,

Biyogeribildirim: Bu yontem Orgutsel ortamdan ziyade tibbi ortamda
gerceklestiriien modern bir uygulamadir. Hastanin alnina vyerlestirilen ¢esitli
elektrotlarla hangi durumlarda vicudun nasil tepki verdigi olgulir ve bu tepkilerin
(vicut gerginliginin) siddetinin ve yogunlugunun hangi durumlarda arttigi hastaya
bildirilir. Hasta vlicudundaki stres artisini bu cihazlar vasitasiyla kisiye dogrudan
ulastirilan sinyallerle duyar. Boylelikle hangi dlisunce, eylem ya da davranisin kiside
naslil reaksiyonlara yol agtigi, dogrudan kisi tarafindan égrenilir. Amag burada kisinin
kendi kendini daha iyi anlayip, hangi durumlarin daha fazla strese yol agtigini
anlayabilmesidir. Nitekim ydntemin isminin biyogeribildirim olmasinin nedeni de
budur. Bu yéntemin basarili olabilmesi icin kisinin 4 ila 8 hafta geribildirim almasinin
uygun oldugu dastnilmektedir.

Zaman yonetimi: Kararli kigiler hayatlarini ve zamani daha basarili bigimde
yonetebilirler. Zamanin iyi ydnetilebilmesi kisinin kapasitesi ve kisilik 6zelliklerine
uygun bir program hazirlanmasi gerekir. lyi bir zaman yénetimi programi bir takim
zorunlu etkinlikleri, dizenli uyku, eglenme, sosyal etkinlikler ve dinlenmelere yer
vermelidirt®e,

Asin genellemelerden kaginma: Kisinin yasadigi bir olumsuz durum
hayatinin geneline yayilmamalidir. Kiginin hayatindaki tek bir olumsuz gelisme diger
olaylara da atfedilirse kisi mutsuz ve stresli olur®.

Solunum egzersizleri: Gunde belli araliklarla kisinin kontrolli bir sekilde
nefes alip verme sikligi ve yodunlugunu dengeleyerek yurattiga bir aktivitedir.
Dogru teknik 6grenildiginde uygulamasi basittir ve bu bakimdan oldukca yararlidir.

Derin ve uygun nefes alma dogrudan damarlari genigletmekte ve bunun sonucunda

187 Gliney, a.g.e., s.350.

188 Yilimaz, a.g.e.,. http://www.sksdb.hacettepe.edu.tr/PDR/Stresle Basa Cikma.pdf (Erisim Tarihi:
19.09.2018)

189 Yilmaz, a.g.e., http://www.sksdb.hacettepe.edu.tr/PDR/Stresle Basa Cikma.pdf (Erisim Tarihi:
19.09.2018).
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kanin oksijeni bedenin her yanina ulasmasini saglamaktadir. Bu egzersiz bireyin

stres dlizeyinin azalmasina katki sunmaktadir'®.

1.3. ISTEN AYRILMA NIYETi

Gunumuzde orgitler, sahip olduklari isglciine paralel dizeyde basari elde
etmektedirler. Bu nedenle o6rgutlerin kadrolari, belirlenen hedeflerle uyum igerisinde
olmak durumundadir. Orgiit icerisindeki bagarinin korunmasi ve siirdirilmesi igin
isglicind kontrol altinda tutmahdir'®t. Aksi takdirde hedeflerin gergeklestiriimesi
adina istikrarli bir sekilde ilerleme kaydedilmesi mumkin olmayacaktir. Bu nedenle
isten ayrilma niyeti kavrami son derece dnemlidir. Oyle ki isten ayrilma niyetinin
varligi ya da yoklugu halinde isletmenin vizyon ve misyonuna ulasip ulasamadigi,
ulastiysa ne oranda ulastigi gibi sorulara yanit verilmektedir. Calismanin bu
kisminda isten ayrilma niyeti incelenirken sirasiyla isten ayrilma niyeti tanimi, isten
ayrilma niyetini etkileyen faktorler, bu niyetin 6zellikleri, isten ayrilma niyetinin

nedenleri konu basliklar altinda degerlendirmede bulunulacaktir.

1.3.1. isten Ayrilma Niyeti Tanimi

En yalin tanimiyla isten ayrilma niyeti igletmenin surekliligini tehdit eden
isletme i¢i ve isletme disi personel hareketlerinin seviyesidir!®2, Gunldmiz
kosullarinda isletmelerin sahip olduklari ¢alisanlardan dizenli bir gekilde
yararlanmalari ve nitelikli ¢calisanlarin isletmede uzun sdre kalmasini saglamalari
gerektigi icin isten ayriima niyeti kavraminin isletme icin belirleyici rolleri
bulunmaktadir.

isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan tanimlardan biri de su sekildedir'®®: “isgiici
devri, genel bir ifadeyle muayyen bir devre zarfinda bir isletmenin personel
kadrosunda, iscilerin giris ve cikis hareketi olarak ifade edilmektedir. is¢ci devri, is
yerinde istifa, terk, isten ¢ikariima ve ise alinma neticesinde ¢aliganlarin sayisinda
meydana gelen degisikliklerdir”. Bu tanimdan anlasilacagi gibi isten ayrilma niyeti
sadece ayrilma ya da isten c¢ikarilma seklinde algilanmamalidir, ¢lnku ise yeni
alinan bir personelin varligi da igten ayrilma niyeti iceriginde yer almaktadir.

Bir isletme icin isten ayrilma niyeti isten ayriimalar ve ise katilma hareketlerinin

tamami olarak degerlendiriimektedir’®*. Bu da isten ayriima niyeti taniminin

190 Giiney, a.g.e., 5.348.

191 Henry Ongori, “A review of the Literature on Employee Turnover”, African Journal of Business
Management, 2007, 49-54, s.49.

192 ucie Vnouckova, Hana Klupakova, “Impact of motivation principles on employee turnover”, Central
European Review of Economic Issues, 2013, (16), 79-92, s.80.

193 Burcu Yilmaz, Ali Halici, “isgiicii devir hizini etkileyen etmenler: Sekreterlik mesleginde bir
arastirma’, Uluslararasi Iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi, 2010, 2 (4), 93-108, s.97.

194 Muharrem Tuna, “Personel devir orani analizi: Ankara’da yer alan yildizli otel igletmelerinde bir
uygulama.” Turizm Arastirmalari Dergisi, 2007, 18 (1), 45-52, s.45.
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kapsamina iligkin fikir veriyor olmasi nedeniyle nemli bir veri olarak gérinmektedir.
isten ayrilma niyetinin taniminda igeriginde bilinmesi gereken hususlardan birisi
isten ayrilma niyetinin yuksek ya da duguk olmasinin igletmeler agisindan
birbirinden farkli sonuglari getirecek olmasidir. isten ayriima niyeti ile ilgili ilerleyen
kisimlarda yapilacak olan degerlendirmelerde bu oranlarin ne anlama geldigine
yonelik bilgi verilecektir.

isten ayrilma niyeti, bir isletme icin basarili olup olunmadigini gésteren
ayrintilardan bir tanesi olarak gérinmektedir. Buna gore isletme icerisindeki ¢calisma
ve calistirma, personel servisi hizmetleri, segme, degerlendirme, ise alim sureci,
Ucret yonetimi, édul, terfi gibi 6rgitsel surecler icin bliylk éneme sahip gelismelerde
isten ayrilma niyeti araciligiyla bilgi sahibi olunmaktadir®.

TUm bunlar isten ayrilma niyeti kavraminin sahip oldugu kapsamin ne denli
genis oldugunu gdstermektedir. Orglitlerdeki isten ayrilma niyeti, érgiit icerisindeki
bireylerin oldugu kadar akademik arastirmacilarin da ilgisini ¢ceken bir yapidadir.
isten ayrilma niyeti tanimi kapsaminda yer verilen bilgiler, kavramin neden yodun
ilgi gérdigiine dair fikir verecek niteliktedir. Orgutlerde isten ayrilma niyetinin sadece
isten ayrilma ile ilgili oldugu dusuncesinin yanlis oldugu da bu kisimdaki inceleme ile
birlikte anlagilmigtir. isten ayrilma niyetinin tanimi iginde yer alan bilgiler, kavramin
orgit icerisindeki herkesi ilgilendirdigini ve ¢ok ydnll bir yapida oldugunu isaret

etmesi bakimindan da 6nemlidirt®.

1.3.2. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Bu niyeti etkileyen faktdrlerin basinda is tatmini gelmektedir. is tatmin
dlzeyinin diguk oldugu bir igletmede isten ayrilma niyeti yiksek olmaktadir. Bunun
tam tersi olarak is tatmin dizeyinin ylksek olmasi halinde ise isten ayrilma niyetinin
dusuk olmasi beklenmektedir. Yani ayrilma niyeti ile is tatmini arasindaki iligki ters
orantili sekilde seyretmektedir. Orgiitsel davraniglar igerisinde dnemli bir yere sahip
olan ig tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki nedeniyle ayriima niyetini
etkileyen faktorler arasinda is tatminine yer verilmesi kaginilmaz goériinmektedir®’.

Bir onceki kisimda igten ayrilma niyeti kavrami tanimlanirken kavramin c¢ok
yonll bir yapida olduguna dikkat gekilmigti. isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlere
yonelik incelemede bulunurken de bu hususun g6z oOnunde bulundurulmasi

gerekmektedir. Belirtilen kapsamda yer alan faktorlerden birisi ise devamsizlik

195 Adalet Eren, Bedriye Saragoglu, “Gonllli isten ayriimalar (izerine ekonometrik bir yaklagsim”, Dokuz
Eyliil Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2011, 26 (1), 1-15, s.2.

19 Zeynep Ton, Robert Huckman, “Managing the impact of employee turnover on performance: the
role of process conformance”, Organization Science, 2008, 19 (1), 56-68, s.56.

197 Nuran Aksit Asik, “Calisanlarin is doyumunu etkileyen bireysel ve orglitsel faktorler ile sonuglarina
iliskin kavramsal bir degerlendirme” Tiirk idare Dergisi, 2010, (467), 31-52, s.4
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konusudur. Kigisel, érgutsel, cevresel ve donemsel faktorlerin etkisinde gerceklesen
devamsizliklarin etkisi ile birlikte 6rgut icerisindeki sorunlar agida c¢ikmaktadir.
Bunun yaninda devamsizliklarin sonucu olarak disiplin cezalarinin uygulandigi da
yine yukaridaki sekilde gorulmektedir. Devamsizligin igten ayrilma niyeti Gzerindeki
etkilerinin ortaya ¢cikmasini énlemek igin isgérenlerle gérismeler yapilarak sorunun
¢6zUmU amaglansa da isten ayriima niyeti etkileyen faktérlerden devamsizlik
etkilerini hissettirmektedir'®e,

isten ayrilma niyetini etkileyen faktérler arasindan éne c¢ikanlari asagidaki
gibidirt®®:

e Orgite duyulan baglilik,

e Ucret beklentisinin karsilik bulma diizeyi,

e Ulasim sorunu olup olmamasi,

e Stresin varligi/yoklugu ya da stres dizeyi,

e s ylki miktari,

¢ Rol ¢catismalari,

e Kariyer beklentileri,

e Orgitiin sahip oldugu fiziksel olanaklar,

e EQitim ve gelistirme imkanlari,

e Kararlara katihm firsatlari,

e Ydnetim bicimi ve yoneticilerin davranislari,

e Ustlerin takdiri,

e Kendini givende hissetme,

e lletisimin etkinlik diizeyi,

. OrgUt icinde kendisini mutlu hissetme/hissetmeme,

o Calisma saatleri,

e Adalet, esitlik, guven gibi olgularin orgut igerisinde olup olmamasi

seklindedir.

Yukarida siralanan maddelerden anlagilacagi Uzere isten ayrilima niyetini
etkileyen faktorlerin igerigi oldukga genistir. Yer verilen faktorler, 6rgut igerisinde
isten ayriima niyetini etkileyen faktérlerin basinda gelmektedir. isten ayriima niyeti
Uzerinde etkisi olan faktorlerin tamamina yer verilmesi c¢alismanin kapsamini

asacagindan daha ¢ok éne c¢ikan faktdrlere yer verilmesi seklinde bir yol izlenmesi

198 Ton, Huckman, a.g.e., s.56.

199 Orhan Akova vd., “Otel igletmelerinde isgoren devir hizina etki eden risk faktérlerinin belirlenmesine
yonelik bir arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi,2015, 6 (12), 87-107, s.92-
93.
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uygun gorulmagstir. Maddeler halinde siralanan faktorler, isten ayriima niyeti
Uzerinde etkisi olan faktorlere dair kayda deger dizeyde fikir verecek niteliktedir.
isletmelerin belirlemis oldugu projeler ve gelistirilen planlar, isten ayrilma niyeti
Uzerinde etkili olan faktoérlerden bir digeridir. Amaglar ve amaglara yonelik ¢abalarin
ayrilma niyeti Ozerinde etkili olmasi olagan bir sonug¢tur. Bunun yani sira isten
ayrilma niyeti, demografik Ozelliklere gore farklilik gdsteren bir yapidadir. Bu
nedenle galisanlarin kendilerine ait 6zelliklerinin isten ayrilma niyeti Uzerinde etkisi

olan faktorler iceriginde yer aldi§i gbz ardi ediimeyerek inceleme yapilmalidir?®,

1.3.3. isten Ayrilma Niyeti Ozellikleri

Ayrilma niyeti, isletmedeki ise alistirma egitimleri ile dogrudan iligkili bir
yapidadir. Oryantasyon egitimi de denilen ise alistirma egitimleri, isten ayriima
niyetinin disik olmasini saglayan bir faktér olarak bilinmektedir. Bu nedenle
isletmelerin ise alistirma egitimlerine 6nem vermesi sarttir. Boylece istikrarli bir
kadro yapisinin olusturulmasi igin adim atiimis olacaktir?°*,

Bir isletmede isten ayrilma niyetinin disik ya da yuksek olmasinin ifade ettigi
anlam aciklanacak olursa bu durumu o&rgitsel performansla iligkili oldugu
bilinmelidir. isten ayriima niyetinin yiiksek olmasi, isletmedeki isgdren alimi ve isten
ayrilmalarinin sik karsilasilan bir yapida olmasi anlamina gelmektedir. isten ayrilma
niyetinin distik olmasi ise personel kadrosunun pek degismedigi, zorunlu durumlar
disinda ise alim ya da isten ayrilma gibi gelismelerin pek yasanmadidi seklinde
yorumlanmaktadir. Yani isten ayrilma niyetinin yliksek olmasi igsletme icin kotu bir
gosterge iken dislk olmasi iyi bir géstergedir. Bu noktada érgite duyulan baghhk
ve isten ayrilma niyeti, isten ayriima (izerinde belirleyici olmaktadir®2,

isten ayrilma niyeti maliyetleri ayriima, isin bos kalmasi, ise alma ve egitim
olacak sekilde dort temel faktor etrafinda sekillenmektedir. Her bir maliyet sinifi igin
farkli gelismelerin varigi s6z konusu olmaktadir. ise alim maliyetlerinin igeriginin
daha genis oldugunu godsteren yukaridaki sekil, performans farkliliklarinin da g6z
oniine alinmasi gerektigini isaret etmektedir. isten ayrilma niyeti ile birlikte
karsilagilacak olan maliyetler igletmeyi biitlintiyle etkileme niteligine sahiptir?®.

isten ayrilma niyetinin 6zelliklerinden bir tanesi de verimlilik ile iligkili olmasidir.

Verimlilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki, ters orantili bir sekilde kendisini

200 Bzkan Titincl, Mahmut Demir, “Konaklama igletmelerinde insan Kaynaklari Kapsaminda Isgiicii
Devir Hizinin Analizi Ve Mugla Bélgesi Ornegi.” Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 2003, 5 (2), 146-169, s.147.

201 Edip Oriicli, Hakan Boz, “Konaklama Isletmelerinde ise Alistirma Egitiminin Orgiitsel Baghliga
Etkisi”, Yénetim ve Ekonomi Dergisi, 2014, 21 (1), 62-77, s.65.

202 Hasan Giil vd., “is Tatmini, Stres, Orgiitsel Baglilk, isten Ayriima Niyeti ve Performans Arasindaki
iliskiler: Saglik Sektoriinde Bir Uygulama”, Akademik Bakis, 2008, (15), 1-11, s.4.

203 Brijcii, Boz, a.g.e., s. 65.
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gOstermektedir. Yani igten ayriima niyetinin yuksek olmasi halinde verimlilik
goOstergelerinde disUsler yasanmakta iken isten ayrilma niyetinin disik olmasi
halinde igletmenin verimlilik diizeyinin yiiksek olmasi gerceklesmektedir. iginde
bulunulan dénem itibariyle verimliligin isletmeler icin kilit roller Gstlenmesi sebebiyle
bu 6zelligin 6nem diizeyi oldukga yiiksektir?®4,

isten ayrilma niyeti oraninin 6zellikleri kapsaminda yer alan diger hususlar
asagidaki gibidir?°®:

e Isletme icin son derece dnemli olan ise alim sureci lzerinde etki sahibidir,

e Ise yerlestirme kararinda kendisini gosterir,

o Egitimle ilgili faaliyetlerle iliskilidir,

e isgérenlerin uyum sirecinin gérilmesinde belirleyicilerden birisidir,

e isten ayriima ve bunun getirecegi stresle dogrudan etkilesim halindedir,

e Zaman ve Uretim kaybini etkiler,

e s olanaklarinin degerlendirilmesini saglar,

e Daha iyi bir is firsatinin bulunmasinda roller Gstlenir,

o Terfi ya da i¢ transfer faaliyetlerini tetikler,

e Calisanlar acgisindan yeteneklere daha uygun 6zellikte bir is bulunmasini

saglar.

Goruldugu Uzere isten ayriima niyetinin  6zellikleri, c¢alisanlar ve drguat
acgisindan karsilasilmasi muhtemel sireglerin her birisini etkileyebilir. Bu slreclerde
belirleyici roller Ustlenmesi igten ayrilma niyetinin Orgut icin ifade ettigi anlamin
olusumunda etkisini dodrudan hissettirmektedir. Yine isten ayrilma niyetinin birgok
Ozelliginin bulundugu da yukaridaki maddeler araciligiyla ulasilan sonuglardan bir
tanesi olarak goriinmektedir?°.

isten ayrilma niyetinin yasanmasi, isletmenin verim aldigi bir bireyden artik
faydalanamayacagi anlamina gelmektedir. isten ayriima niyetinin sahip oldugu
Ozellikler degerlendirilirken bu durumun bilincinde olarak inceleme yapmak sarttir.
Aksi takdirde isletmeler ve galisanlar agisindan isten ayrilma niyetinin dzelliklerinin
neyi ifade ettigi konusunda saglikh verilerin elde edildigini sdylemek pek mumkun
gérinmemektedir. Tum bu faktorler esliginde isten ayrilma niyetinin ozelliklerinin

dogru bir sekilde analiz edilmesinin igletmenin ve c¢alisanlarin gelece@i acisindan

204 Tuna, a.g.e., s.46.

205 Ahmet Tambay, Isgéren Devrinin Yénetimine lliskin Tekstil Sektériinde Yapilan Bir Arastirma.
Kahramanmaras Siitci imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisi, Kahramanmaras, 2006, s.8-9
(Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

208 Akova vd., a.g.e., s.92-93.
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ortada bulunan soru isaretlerini kaldiracak bir yapiya sahip oldugunu soylemek

yanls olmayacaktir?’,

1.3.4. isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

isten ayriima niyetinin génlli ya da géniilsiiz bir sekilde olmasi, isten ayrilma
niyetinin nedenlerini farklilastirmaktadir. Gondlli bir sekilde isten ayrilma niyetinin
olmasi cgalisanin kendi tercihidir. Her bireyin tercihinde farkli 6zelliklerin etkisi
bulundugu icin bdyle bir degerlendirme yapilmasi ¢alismanin kapsamini asacaktir.
Bu nedenle isten ayrilma niyetlerinin nedenlerinin gondlli olma ya da olmama
faktorine gore degerlendiriimemesi tercih edilmistir?®®,

Orgiit icerisinde isten ayrilma niyetinin olmasina neden olan belli basli
faktorler asagidaki gibi siralanmaktadir®®:

e Isletme ve calisanlarin kontrolli disinda gelisen olaylar,

o Etkisi Olcilemeyen kosullar,

e Ekonomik ve siyasal kosullar,

e Teknolojik geligsmeler,

e Sektorler arasindaki isglcu akislari,

e Mevsimlik meslekler,

e Toplumun degerleri,

e Yonetsel uygulamalar,

e Yoneticilerin davranislari,

e Ucret yetersizligi,

e Taciz ve mobbing,

e Calisma saatlerinin ¢coklugu,

e Sosyal haklarin yetersiz olmasi,

e s arkadaglari ile yasanan sorunlar,

o s glvenligi,

e Olum, sakatlik gibi olaylar,

o Emeklilik seklindedir.

Yukarida siralanan maddeler, isten ayrilma niyetine neden olan faktorlerin
kontrol edilebilen ve kontrol edilemeyen faktorleri icerdigini gdstermektedir. Bu
nedenle isten ayriima niyetinin tamamen kontrol edilen bir yapida olmadigi
sonucuna varilmaktadir. Hem calisanlar hem de o6rgut agisindan gecerli olan bu

durum ayni zamanda isten ayriima niyetinin zorlugunu yansitmaktadir. isten ayrilma

207 Yanjuan Zhang, A review of employee turnover influence factor and countermeasure”, Journal of
Human Resource and Sustainability, 2016, (4), 85-91, s.85.

208 Eren, a.g.e., S.404.

209 Yilmaz, Halicl, a.g.e., s.95-96.
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niyetlerinin nedenlerinin belirlenmesi ile birlikte elde edilecek olan sonuglarin
konuyla ilgili istenilen verilerin elde edilmesinde yardimci olacagdi dustnulmektedir.
isten ayriima niyeti nedenlerinin ayrintili sekilde degerlendiriimesinin gerekliligi de
bundan kaynaklanmaktadir denilebilir?°.

isletmenin i¢ cevresi ile ilgili olan isten ayriima niyeti nedenleri ayni zamanda
midahale edilebilir nedenler olarak ifade edilmektedir. Dis ¢cevrede yer alan faktdrler
ise miudahale edilmesi mimkin olmayan nedenleri icerir. Bu noktada isletme disi
nedenlerin ekonomik, siyasi, c¢evresel, teknolojik, glvenlik faktorler seklinde
siniflandiriimaktadir?!t, Boyle bir dederlendirme yapilmasi ile birlikte isletmelerin
isten ayrilma niyeti ile muicadele etmesinin son derece gu¢ oldugu da
anlasiimaktadir.

Calismanin bu kismina kadar yer verilen hususlar, isgoren devir hizinin
nedenlerinin farkli sekillerde siniflandiriimasinin mdmkin oldugunu goéstermistir.
Ancak siniflandirma konusunda bir gérus birliginden s6z edilmesi mimkin degildir.
Yine de belirli bir ¢evrenin kabul ettigi haliyle isten ayriima niyetinin nedenleri U¢
baslik altinda siniflandirilabilir. Bunlar dis etkenler, isle ilgili etkenler ve Kkisisel
ozelliklerdir?2,

Dis etkenler arasinda sendika, is alternatifleri ve disUk issizlik orani yer
almakta iken igle ilgili etkenler diisik 6deme, disik is tatmini, dislk is basarimi ve
isin belirsiz olmasi seklinde siralanmaktadir. isten ayriima niyeti tizerinde etkisi olan
kisisel Ozellikler ise yas, yeni ise baglama, egitim seviyesi, baghlik, cinsiyet ve
beklentilerin karsilanma dlzeyi bigimindedir. TUm bunlarin incelenmesi ile birlikte bu
kisma kadar yer verilen isten ayrilma niyeti nedenleri arasinda bir uyum oldugu
anlasiimaktadir?*®;

ilgili literatiirde yer alan calismalar, érgiitsel davraniglarin isten ayrilma niyeti
ile dogrudan iligkili oldugunu ortaya koymaktadir. Bu nedenle de baglilik, tatmin,
orgutsel vatandaglik davranigi gibi orgutsel davraniglar ile isten ayriima niyeti
arasindaki iligkiyi incelemek igten ayrilma niyeti nedenlerini ortaya koymada
yardimci olacaktir. Ozellikle is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki sikga
arastirilimaktadir. is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki etkilesim ters orantili

bir sekilde kendisini gostermektedir?4,

210 Akova vd., a.g.e., $.92-93.

211 Cemal ince, “Kirgizistan-Biskek'teki Tirk yiyecek icecek igletmelerinde isgéren devir hiz”,
Kastamonu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2015, (6), 35-51, s.38.

212 Ferda Kervanci Ustiin, Selen Dogan, “Tiikenmislik sendromunun érgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti ile iliskisi: Hizmet sektorli calisanlari lizerine ampirik bir arastirma”, Uluslararasi Sosyal
Arastirmalar Dergisi, 2014, 7 (29), 573-587, s.577.

213 Yilmaz, Halicl, a.g.e., s.95-96.

24 Gulvd., a.g.e., s.2.
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1.3.5. isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

isten ayrilma niyeti, galiganlarin yaptiklari isten duyduklari tatminsizligin
sonucunda ortaya cikarak yikici etkileri beraberinde getirir?®. Bu nedenle isten
ayrilma niyetinin dnlenmesi gerekmektedir. Ozellikle érgiitler agisindan isten ayrilma
niyetinin  Oonine gegilmesi blyuk oOnem ifade etmektedir. Calisanlarin
memnuniyetsizliklerinin bir sonucu olarak ortaya c¢ikmasi sebebiyle isten ayriima
niyetinin énlenmesinde odak noktasi calisanlarin memnuniyetsizliklerini gidermek
olmaldir.

Orgiit icerisindeki calisanlarin isten ayriima niyetine sahip olmasi oérgit
icerisindeki pek cok sireci etkilemektedir?!®. Bu etkinin olumsuz sekilde kendisini
gosterecek olmasi, isten ayrilma niyetinin dnlenmesinin gerekliligini gosteren bir
baska ayrintidir. Ayrica isten ayrilma niyetinin dnlenmesinin sadece orgutler igin
degil orgutun tim Uyeleri igin ve orgutle ilgili tim suregler ile ilgili olabilecegini
gosteriyor olmasi, isten ayrilma niyetinin énlenmesini gerekli kilan faktorler arasinda
yer almaktadir. Bagka bir deyisle isten ayrilma niyeti, birden fazla boyutta etkisini
gOstermektedir.

isten ayrilma niyeti, ise devamsizliklarin belirtisidir?’. isten ayriima niyetinin
Oonlenmesini gerekli kilan bu husus, o6rgutin verimliligini etkileyecek olmasi
sebebiyle bir tehdit halini alabilir. Haliyle 6rgutler, isten ayriima niyetini dnlemeye
yonelik girisimlerde bulunarak bu tehdidi ortadan kaldirmak durumundadirlar. Tam
bunlar isten ayrilma niyetinin varliginin drgutsel surecler Uzerinde ne sekilde ne
dizeyde etkisini gosterdiginin anlasiimasina katkida bulunmasinin yani sira isten
ayrilma niyetinin neden Onlenmesi gerektigini gosteren birer ayrinti olarak
gbrinmektedir.

Kisaca 6zetlemek gerekirse isten ayriima niyeti, orgut icerisinde galisanlarin
ve orgutun genel performansini olumsuz sekilde etkilemesi sebebiyle 6nlenmesi
gereken bir konudur. Orgdtlerin isten ayriima niyetini ortadan kaldirmalari ile birlikte
daha istikrarli hale gelecek olmalari, isten ayrilma niyetinin 6nlenmesini orgutlerin

oncelikli hedeflerinden birisi haline getirmistir.

1.3.6. isten Ayrilma Niyetinin Onemi
Calismanin bu kismina kadar isten ayrilma niyeti ile ilgili verilen bilgiler isten
ayrilma niyetinin ne denli 6nemli bir kavram oldugunu gosterse de konunun ayri bir

baslik altinda ele alinmasi gerekli gérilmustar. Bir ¢alisanin isten ayrilmasi, 6rgut

215 Kervanc! Ustiin, Dogan, a.g.e., s.577.

216 Edip Oriicil, Sibel Ozafsarlioglu, “Orgiitsel adaletin isten ayriima niyetine etkisi: Giliney Afrika
cumhuriyetinde bir uygulama”, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
2013, 10 (23), 335-358, s.339.

27 Gll vd., a.g.e., s.3.
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icin hem zaman hem de maliyet agisindan kayiplari beraberinde getirir. Isten
ayrilma niyeti, isten ayrilmanin gergeklesmesinin en 6nemli habercisidir?'®. Boyle bir
nitelige sahip olmasi, igten ayrilma niyetinin énemini olusturan temel hususlardan
birisidir. Isten ayriima niyetinin érgitiin gelecegine etkisi oldugu anlamina gelen bu
husus, isten ayrilma niyetinin 6nem ifade etmesini kaginiimaz kilmaktadir.

Katlanilan yeni maliyetlerin olmasi, isten ayrilma niyetini 6nemli hale getiren
faktorler arasinda yer almaktadir. Buna gore calisanlarin isten ayrilma niyetine sahip
olmalari durumunda o6rgutler ayrilma maliyeti, degistirme maliyeti, egitim maliyeti ve
bosluk maliyeti olmak (zere dort tir maliyete katlanmak durumunda kalirlar?®,
isletmelerin isten ayrilma niyetinin diisiik olmasini istemelerinin temel nedeni budur.

isten ayrilma niyeti, calisanlarin yaptiklari isten tatmin olup olmadiklarinin bir
gostergesidir?®. Nitekim literatiirde isten ayriima niyeti ile is tatmini arasindaki iligkiyi
inceleyen birgok arastirma bulunmaktadir. isten ayriima niyetinin diger 6rgiitsel
davraniglar ile iligkili oldugunu gdsteren bu veri, isten ayrilma niyetinin énemini
artiran bir faktor olarak degerlendiriimektedir. Orgltsel davranislar ile olan iliskisi,
isten ayrilma niyetinin etkilerinin ¢ok yénlld bir sekilde oldugunu dogrulamasi
sebebiyle ayrica 6nemlidir.

Cok yonlu bir yapida olmasi, isten ayrilma niyetini énemli hale getiren
faktérlerden bir tanesidir. isten ayrilma niyetinin iceriginde etkisi bulunan bireysel ve
orgitsel faktérlerin yani sira gevresel, sosyal, ekonomik faktérlerin belirleyici bir yeri
oldugu ifade edilmektedir. Bunlara ek olarak aileyle ilgili olan faktorler de bireylerin
isten ayrilma niyetlerini etkileyen bir yapidadir??. Tim bu deginilen faktorler isten
ayrilma niyetinin sahip oldugu ¢ok yonlu yapinin énemini ortaya koymaktadir.

isten ayrilma niyeti, drgitiin etkinligine de tesir etmektedir. Bu nedenle érgiit
icerisindeki yetkili kigiler, isten ayriima niyetinin dnlenmesine yonelik girisimlerde
bulunmakta ve isten ayriima niyetini dnceden tahmin etmeye galismaktadir??. isten
ayrilma niyetinin oldugu onemin bir yansimasi olan bu bilgiler ayni zamanda igten
ayrilma niyetinin orgutun her kademesinin ilgilenmesi gereken bir yapiya sahip

oldugunu destekler nitelikte gorunmektedir.

218 Kervanc! Ustiin, Dogan, a.g.e., s.576.

219 Naciye Kaya, Mobbingin orgiitsel adalet algisi ve orgiitsel baghlik iligkisi ile caliganlarin ig
performansina ve isten ayrilma niyetine etkisi. Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, /stanbul,
2016, s.52 (Yayimlanmanmis Doktora Tezi).

220 Brijeii, Ozafsarlioglu, a.g.e., s.339.

221 7Zeynep Aslan, Senem Etyemez, “isgérenlerin tilkkenmislik diizeylerinin isten ayrilma niyeti (izerine
etkisi: Hatay'daki otel isletmelerinde bir arastirma”, isletme Arastirmalari Dergisi, 2015, 7 (3), 482-
507, s.486.

222 Mehmet Halit Yildinm vd., “Tukenmiglik ile isten ayriima niyeti arasindaki iligki: Banka calisanlari
Uzerine bir arastirma”, Organizasyon ve Yénetim Bilimleri Dergisi, 2014, 6 (1), 34-44, s.37.
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isten ayrilma niyetini 6nemli hale getirenler arasinda isten ayrilma niyetinin
beraberinde getirdigi sonuglar da yer almaktadir. isten ayrilma niyetinin belli bagl
sonuglari asa@idaki gibi siralanmaktadir??3;

e isten ayriima niyeti sonunda calisan isten cikarsa yerine yeni eleman
almak zaman kaybina neden olur ve yeni eleman temin etmek pek kolay
degildir,

e sten ayrilima niyeti neticesinde yeni eleman bulmak icin ek maliyetlere
katlaniimak durumunda kalinir,

e lyi bir eleman alinsa dahi uyum ve zaman agcisindan riskler kendisini
gOsterir,

e Egitime harcanan para artar,

e Isletmenin isten ¢cikarma karari vermesi durumunda ise tazminat ddenmesi
sOz konusu olur,

e Uriin ve hizmet kalitesinde dustsler gozlenir,

e Calisanlarin érgite karsi glvenlerinde azalmalar olur,

e Calisanlarin yasananlara karsi moral bozuklugu yasamalari s6z konusu
olmaktadir,

e isletmeyi basariya goétiirecek olan kadro istikrari bozulur ve bu durum
sureglere yansir.

Yukarida siralanan maddelerden anlagilacag! Uzere isten ayriima niyetinin
sonuglari 6rgit ve calisanlar agisindan olumsuzluklar meydana getirebilir. Bu
nedenle isten ayriima niyetinin olmamasi, érgutlerin temel hedefleri arasinda yer
almak durumundadir. Aksi takdirde rekabetle ilgili hedeflerin gerceklestiriimesi pek
mumkun olmayacaktir.

Sonug olarak isten ayrilma niyetini énemli hale getiren pek ¢ok faktor
bulunmaktadir. Hem 6rgut hem de c¢alisanlar acgisindan isten ayrilma niyetinin blyuk
oneme sahip oldugu daha o6nceki kisimlarda ve bu baslik altinda verilen bilgiler
araciligiyla desteklenmistir. Orgiitiin bitiiniinG ve diger 6rglitsel davraniglar etkiliyor
olmasl, isten ayriima niyetine ayri bir 6nem katmaktadir. isten ayrilma niyetinin
Oneminin artmasina yonelik beklentiler, konunun 6nemini daha farkh konuma

tasimaktadir.

223 Yasemin Torun, Personel guglendirme ve isten ayriima niyeti iliskisinde Grgtsel sinizmin aracilik
roli: Orgutsel sinizm olgedi gelistrmeye yonelik bir arastirma. Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitls(, Istanbul, 2016, s.254 (Yayimlanmanug Doktora Tezi).

57



IKiNCi BOLUM
YONTEM

2.1. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmada fast food franchising ¢alisanlarinin algiladiklari liderlik stilleri ile is
stresi algilarinin, isten ayrilma niyetine etkisinin arastiriimasi amaclanmigtir. Temel
arastirma amaci yaninda c¢alisanlarin demografik ve is 6zellikleri ile liderlik stilleri,

stres algilari ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler de incelenmistir.

2.2. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI
Arastirmanin evreni fast food calisanlari olarak belirlenmistir. Arastirmanin
orneklemi ise evren igerisinden rastgele ornekleme metodu ile secilen 416 kisiden

olusmaktadir. Arastirma érneklemine ait bazi 6zellikler Tablo-1'de verilmistir.
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Tablo- 1 Arastirma Ornekleminin Ozellikleri

Frekans Yiizde

Cinsiyet

Erkek 264 63,5
Kadin 152 36,5
Yas

18-20 156 37,5
21-24 156 37,5
25 ve Uzeri 104 25,0

Ogrenim diizeyi

ilk ve orta 156 37,5
Lise 132 31,7
On lisans 44 10,6
Lisans ve uzeri 84 20,2

Medeni durum

Evli 92 22,1
Bekar 324 77,9

Sektor deneyimi

2 yila kadar 208 50,0
2-4 yil arasi 120 28,8
5 yil ve Gzeri 88 21,2

isletmedeki deneyimi

1 yila kadar 176 42,3
1-2 vyl 132 31,7
3 yil ve Uzeri 108 26,0

Katilimci fast food calisanlarinin %63,5'i erkek, %36,5'i kadinlardan
olusmaktadir. Bunlarin %37,5’i 20 yas ve altinda, %237,5’i 21-24 yaslari arasinda
ve %25’ 25 yas ve Uzerindedir. Katilimcilarin %37,5’i ilk ve ortaokul, %31,7’i lise,
%10,6’s1 Onlisans, %20,2’si lisans ve Uzeri 6grenim dlzeyindedir. Katilimcilarin
%77,9'u bekarlardan, %22,1’i evlilerden olusmaktadir.

Katilimcilarin %50’si 2 yila kadar, %28,8’i 2-4 yil arasi, %21,2’si 5 yil ve Uzeri
sektdr deneyimine sahiptir. Katihmcilarin %42,3'G 1 yila kadar, %31,7’si 1-2 yil

arasl, %26’s1 3 yil ve Uzeri mevcut igsletmede deneyim sahibidir.
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2.3. ARASTIRMANIN PROBLEMi VE ALT PROBLEMLERI

Arastirmanin temel problemi, ¢alisanin isten ayrilmasini liderlik tarzi algisi ve
algiladigi stres dizeyi etkilemekte midir? Bu temel problemden hareketle liderlik
tarzi turlerinin stres Uzerinde ve ayrilma istegi Uzerindeki etkisinin olup olmadigi,
stres dlzeyinin isten ayrilma istegi Uzerinde etkisinin olup olmadigi ve isten
ayrilmayi etkileyen demografik degiskenlerin olup olmadigi alt problemleri

olusturmaktadir.

2.4. VERIi TOPLAMA ARAGLARI

Arastirma verilerinin  toplanmasinda arastirmaci tarafindan gelistirilen
demografik form ile birlikte, Liderlik Stilleri Olgegi, Cohen Stres Algisi Olgegi ve
Ayrilima istegi Olgcegi kullaniimistir. Olgeklere iligkin bilgiler alt basliklar halinde

sunulmustur.

2.4.1. Liderlik Tarzlan Olgegi

Telli 299 kisilik farkh sektorlerden calisan ile yaptigi calismada o6lgcegin alt
boyutlari ve tamamina dair glvenilirlik katsayilarini  asagidaki  gibi
raporlamaktadir??4.

e Faktor 1 (Demokratik Liderlik) L8, L21, L9, L13, L12, L14, L20, L10 =

0,874

e Faktor 2 (Otokratik Liderlik) L6, L1, L3, L5, L2, L7, L4, L16 = 0,845

e Faktor 3 (Karizmatik Liderlik) L15, L17, L18, L19 = 0,568

e TUm Boyutlar L1 -1L21 =0,845

Bu arastirma kapsaminda yapilan guvenirlik analizinde toplam 21 maddenin
Cronbach Alfa katsayisi Otokratik liderlik 0,81, Demokratik liderlik 0,88, Karizmatik
liderlik 0,83 olarak hesaplanmigtir. Bu deger, Olgcegin yuksek guvenirlige sahip
oldugunu goéstermektedir??® (bkz. EK 1 Anket Formu).

2.4.2. Algilanan Stres Diizeyi Olgegi

Cohen’in algilanan stres ©0lgegdi kullaniimistir. Cohen 6lgedgin  amacini
insanlarin hayatlarinin stres dizeyini dlgmek olarak tanimlamaktadir. Yuksek stres
dlzeyine dusuk saghk durumu bildirimi, ylksek tansiyon, depresyon ve enfeksiyon

ihtimali eslik etmektedir. Maddeler, katilimcidan son bir aydaki yasaminda ne kadar

224 Eda. Telli vd.,“Liderlik davranis tarzlarinin calisanlarinin 6rgitsel tikenmislik ve isten ayrilma
egilimleri Gzerine etkisi: konuyla ilgili bir uygulama”, Electronic Journal of Vocational Colleges,
2012, Aralik, 135-150, s.138.

225 Ann Bowling, Research Methods in Health. Investigating health and health services. Second
edition. Buckingham, Open University Press, 2002, s.146.
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ongorulemez, denetlenemez ve asirn yuk getiren olaylarla karsilagtigini
degerlemelerini ister. Olgegin genel ig tutarlik katsayisi (a= 0,78) olarak bildirilmistir.
Gegerlik kaniti olarak Is Sorumluluklari ve Yasam Olaylar 6lgekleriyle tahmin
edilebilen korelasyon icinde oldugu bildiriimistir. Olgek toplam puani alinmadan énce
ters kodlanan 4, 5, 7, 8. Maddeler duzeltiimelidir. Puanin 11-26 arasi olmasi dusik
stres duzeyini, 27-41 arasi olmasi orta stres dizeyini, 42-56 arasi olmasi yuksek
stres diizeyini anlatir. Cohen’in Algilanan Stres Olgeginin  Tirkge'ye
kazandiriimasinda Baltas'in 90’li yillardaki g¢alismalari 6nemli katki saglamistir?2,
(bkz. EK 1 Anket Formu)

2.4.3. Ayrilma istegi Olgegi

Bu arastirmada 3 maddeli ayriima istegi 6l¢egi ic guvenirligi 0,77 olarak
hesaplanmistir. Olgek, isten Ayriima Niyetlerini 6lgmek Uzere Camman ve
arkadaslarinin gelistirdigi toplam 3 ifadeden olusan 6lgegin aynidir. Olgekte yer alan
ifadeler; siddet derecelerine goére “Hi¢c Katilmiyorum, Katiimiyorum, Kararsizim,
Katiliyorum ve Tamamen Katiliyorum segeneklerinden biri secilerek yanitlanmigtir.

Ordinal diizeyde 6lgim yapmaktadir (bkz. EK 1 Anket Formu)

2.5. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI
Arastirma amaclarina uygun alarak hipotez olusturma ve test etmek igin

olusturulan aragtirma modelimiz Sekil 1’de gorilmektedir.

LIDERLIK TARZLARI

Otokratik Liderlik
Karizmatik Liderlik
Demokratik Liderlik

¥ ISTEN AYRILMANIYETI

ALGILANAN iS STRESI

Sekil- 1 Arastirma Modeli

226 Bowling, a.g.e., s.164.
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Aragstirma modeli ve analize giren verinin durumu dikkate alinarak olusturulan
toplam 2 hipotezin listesi asagida verilmistir:

Hi: Algilanan liderlik tarzlarinin isten ayrilma niyeti Gzerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Ha: Algilanan is stresinin isten ayrilma niyeti Gzerinde anlamli bir etkisi vardir.

2.6. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Liderlik tarzi ve is stresi ile isten ayriima niyeti kavramlari arasindaki iligkinin
etkisini belirlemek icin yapilan arastirma 2018 yilh Subat, Mart, Nisan ay: itibariyle
uygulanmis olup, arastirmanin yapildigi sure iginde fast food subelerinde goérev
yapan kadrolu ve sezonluk is gorenle sinirhdir. Toplanan verilerin glvenirligi ve
gecerliligi anket tekniginin ozellikleri, uygulanan kisi ve 6rneklem kapsaminda yer
alan kigilerin ankete verdikleri samimi ve dogru cevaplarla sinirlidir. Konu ile ilgili
elde edilen bulgular, is gorenlerin arastirmanin yapildi§i zamanki algi ve goérusleriyle

sinirhdir.

2.7. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Arastirmaya katilan ig gorenlerin anket formunu objektif bir sekilde yanitladigi
varsayllmistir. Bununla birlikte, ulasilan érneklemin evreni temsil etmede yeterli
oldugu kabul edilmistir. Liderlik tarzlarinin, algilanan stresi olusturan stres yaratan
stresor faktorlerin ve isten ayrilmayi anlatan yonlerin érneklemin bildigi terminolojide
bulundugu varsayilmaktadir. Bir baska deyisle 6lgeklerin arastirma yapilarinin kultar

adaptasyonunda yeterli olduklari varsayilimaktadir.

2.8. VERILERIN ISTATISTIK ANALIZzi

Arastirmada kapsamindaki veriler SPSS for Windows 21.0 programinin
kullaniimasi suretiyle analize tabi tutulmustur. Verilerin degerlendiriimesi icin
betimleyici istatistiki yontemler olarak frekans, yuzde, ortalama, standart sapma
kullaniimistir. Birbirinden bagimsiz iki ve (glii gruplarin karsilastirimasinda hangi
tekniklerin kullanilacagini belirlemek icin normallik testleri yapiimistir. Test sonugclari

Tablo 2’ de verilmisgtir.
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Tablo- 2 Normallik Test Sonugclari

Skewness Kurtosis

(Carpikhik) (Basiklik)
Demokratik lider -,601 -0,295
Otokratik lider -,054 -1,055
Karizmatik lider -,949 372
Algilanan stres 077 2,259
Ayrilma istegi ,268 -,506

Carpiklik ve basiklik degerlerinin +3,0 ile -3,0 arasinda bulunmasi verilerin
normal dagildigini gostermektedir.??’ Literatiirdeki bu bilgiden yola gikarak tim alt
Olgekler igin verilerin normal dagildigi belirlenmistir. Bu dogrultuda fark analizleri
olarak parametrik testlerden t-test ve ANOVA kullaniimistir. Post-hoc test olarak
LSD kullaniimigtir. Elde edilen bulgular %95 guven Araliginda %5 anlamhlik

dizeyinde degerlendirilmistir.

227 \/ince A. Sposito, Michael Hand, Bradley Skarpness, “On the efficiency of using the sample kurtosis
in selecting optimal estimators”. Communications in Statistics-Simulation and Computation, 12(3),
265-272, 5.267.
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UCUNCU BOLUM

BULGULAR

Bu bdlimde arastirmadan elde edilen bulgular, betimleyici istatistikler,
hipotezlerin sinanmasi ve arastirma O&l¢eklerinin sosyo-demografik bilgilere gore

farklilagsmasi alt basliklarinda verilmistir.

3.1. BETIMLEYICI iISTATISTIKLER
Tablo 3'te arastirma olcekleri, 6rneklem, aralik, ortalama, standart sapma

degerleri verilmigtir.

Tablo- 3 Arastirma Olgeklerinin Betimleyici istatistik Tablosu

N Aralik Ortalama S.S.
Demokratik lider 416 1,00-5,00 3,74 0,81
Otokratik lider 416 2,00-5,00 3,41 0,84
Karizmatik lider 416 1,00-5,00 3,85 0,91
Algilanan stres 416 1,00-5,00 2,78 0,49
Ayrilma istegi 416 1,00-5,00 2,72 1,11

Demokratik lider ortalamasi 3,74+0,81, otokratik lider ortalamasi 3,41+0,84,
karizmatik lider ortalamasi 3,85+0,91, algilanan stres ortalamasi 2,78+0,49, ayrilma
istegi ortalamasi, 2,72+1,11 olarak bulunmustur. Fast food c¢alisanlarinin en dusik
ortalamasi ayriima isteginde goérilmustir. Orneklemimizde gérilen en yiksek

ortalama ise karizmatik lider algilamasi olmusgtur.

3.2. HIPOTEZLERIN SINANMASI
Tablo 4’te Oncelikli olarak Olgekler ve faktorleri arasindaki korelasyonlar

sunulmustur.
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Tablo- 4 Pearson Korelasyon Analizi Tablosu

1 2 3 4 5
1. Demokratik 1
lider
2. Otokratik lider A76%* 1
3. Karizmatik lider ,806** A76%* 1
4. Algilanan stres  -,115* ,209** -,064 1
5. Ayriima istegi  -,025 ,102* 012 ,057 1
**p<0,01 ve *p<0,05

Otokratik lider algisi ile algilanan stres arasinda pozitif ydnde ve zayif dizeyde
istatistiki olarak anlamli bir iliski vardir (p=0,000; r=0,209).

Otokratik lider algisi ile ayriima istegi arasinda pozitif ydonde ve zayif diizeyde
istatistiki olarak anlamli bir iliski vardir (p=0,038; r=0,102).

Tablo- 5 Liderlik Tarzinin Ayrilma istegine Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?2
Sabit 8,93 ,000
Demokratik liderlik -,13 -1,61 ,108

2,55 ,065 ,13
Otokratik liderlik 14 2,49 ,013
Karizmatik liderlik ,05 ,64 517

Liderlik tarzlarinin varyansa olan katkisi anlamli degildir (p=0,065; F=2,55).
Algilanan liderlik tarzlari galisanin 6rgutten ayrilma istegini etkilememektedir. Bu
dogrultuda H1 hipotezi reddedilmistir. Ancak modele giren liderlik tarzlarinin her biri
ayri ayri incelendiginde otokratik liderligin isten ayriima niyetini artirdigi

goriulmektedir.

Tablo- 6 Algilanan Stresin Ayriima istegine Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t P F Model(p) R?
Sabit 7,603 ,000

1,32 ,250 ,05
Algilanan stres ,057 1,153 ,250

Algilanan stresin varyansa olan katkisi anlamli degildir (p=0,250; F=1,32).
Algilanan stres ¢alisanin érgltten ayriima istegini etkilememektedir. Bu dogrultuda

H2 hipotezi reddedilmistir.
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Arastirma cergevesinde kurulan hipotezlerin reddedilmesi dikkate alinarak
liderlik tarzlarina iligkin g¢alisan algilarinin, algilanan stres (zerindeki etkisi de

degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular Tabo-7’de sunulmustur.

Tablo- 7 Liderlik Tarzinin Algilanan Strese Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?
Sabit 22,73 ,000
Demokratik liderlik -0,27 -3,39 ,001

15,78 0,000 0,32
Otokratik liderlik 0,34 6,33 ,000
Karizmatik liderlik -0,00 -,09 923

Liderlik tarzlarinin varyansa olan katkisi anlamhdir (p=0,000; F=15,78).
Liderlik tarzlari, algilanan stres bashgina ait varyansin %32’sini agiklamaktadir. Yani
algilanan stresin %32’sini agiklamaktadir.

Bagimsiz degiskenlerin her biri ayri ayri degerlendirilecek olursa; demokratik
liderlik algilanan stres lzerinde zayif negatif bir etkiye sahiptir (31=-0,27). Otokratik
liderlik ise algilanan stres Uzerinde orta pozitif etkiye sahiptir (32=0,34). Karizmatik

liderlik, algilanan stres diizeyine etki etmemektedir (ps-0,923>0,050).

3.3. KATILIMCILARIN SOSYO-DEMOGRAFIK OZELLIKLERINE GORE
LIDERLIK TARZLARI, STRES VE AYRILMA NIiYETINDE FARKLILASMALAR

Bu bolumde arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin katiimcilarin sosyo-

demografik 6zelliklerine gore farklilagsmasina iligkin t-test ve ANOVA sonuglarina yer

verilmistir.
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Tablo- 8 Liderlik Tarzlarinin Cinsiyete Gére Farklilasmasina iliskin t-test Tablosu

N X SS t P
Demokratik liderlik 0,44 ,653
Erkek 264 3,76 ,814
Kadin 152 3,72 ,826
Otokratik liderlik -2,34 ,020
Erkek 264 3,33 ,780
Kadin 152 3,54 ,925
Karizmatik liderlik -0,35 , 721
Erkek 264 3,84 ,897
Kadin 152 3,87 ,936

Otokratik liderlik tarzi algisi cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde farkhlagsmaktadir. Kadinlarin otokratik lider algisi erkeklerinkine gore

istatistiki acidan anlamli bir sekilde daha yuksektir.

Tablo- 9 Algilanan Stresin Cinsiyete Gére Farklilasmasina iligkin t-test Tablosu

N X SS t P
Algilanan Stres -4,39 ,000
Erkek 264 2,71 472
Kadin 152 2,92 ,513

Algilanan stres dlzeyi cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
farklilasmaktadir. Kadinlarin algilanan stres duzeyi erkeklerinkine gore istatistiki

acgidan anlamli bir sekilde daha yuksektir.

Tablo- 10 Ayrilma Isteginin Cinsiyete Gore Farklilasmasina iligkin t-test Tablosu

N X SS t P
Ayrilma istegi 0,44 ,653
Erkek 264 2,70 1,047
Kadin 152 2,76 1,235

Orgitten ayrilma istegi ile cinsiyet arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iligki
yoktur (p>0,050).
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Tablo- 11 Liderlik Tarzlarinin Yasa Gére Farklilasmasina iligkin t-test Tablosu

N X SS t P
Demokratik liderlik -1,44 ,149
18-22 232 3,69 ,831
23 ve Uzeri 184 3,81 797
Otokratik liderlik -3,29 ,001
18-22 232 3,29 ,829
23 ve uzeri 184 3,56 ,834
Karizmatik liderlik -1,70 ,089
18-22 232 3,78 ,934
23 ve Uzeri 184 3,93 ,875

Otokratik liderlik tarzi algisi yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
farkhlasmaktadir. 23 ve Uzeri yaslardaki fast food ¢aligsanlarinin otokratik lider algisi

18-22 yas arasindakilere gére anlamli bir sekilde daha ylksektir.

Tablo- 12 Algilanan Stresin Yaga Gére Farklilasmasina iligkin t-test Tablosu

N X SS t P
Algilanan Stres -1,57 , 116
18-22 232 2,75 444
23 ve uzeri 184 2,83 ,557

Algillanan stres duzeyi yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir gekilde
farkhlagsmaktadir. 23 ve Uzeri yaglardaki fast food ¢alisanlarinin otokratik lider algisi

18-22 yas arasindakilere gére anlamli bir sekilde daha ylksektir.
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Tablo- 13 Ayriima isteginin Yasa Gére Farklilasmasina iligkin t-test Tablosu

N X SS t P
Ayrilma istegi 0,11 ,910
18-22 232 2,73 1,081
23 ve Uzeri 184 2,72 1,166

Calisanin drgutten ayrilma istegi ile yasi arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iliski yoktur (p>0,050).

Tablo- 14 Liderlik Tarzlarinin Medeni Duruma Gére Farklilasmasina iliskin T-Test

Tablosu
N X SS t P
Demokratik liderlik 0,62 534
Evli 92 3,79 ,879
Bekar 324 3,73 ,800
Otokratik liderlik 2,24 ,026
Evli 92 3,60 ,969
Bekar 324 3,35 ,794
Karizmatik liderlik 0,97 ,328
Evli 92 3,93 ,974
Bekar 324 3,82 ,892

Otokratik liderlik algisi medeni duruma goére istatistiki olarak anlamli bir sekilde
farkhlasmaktadir. Evli fast food calisanlarin otokratik liderlik algilari, bekarlarin

algilarina gére anlamli bir sekilde daha yuksektir.

Tablo- 15 Algilanan Stresin Medeni Duruma Gére Farklilagsmasina iliskin T-Test

Tablosu
N X SS t P
Algilanan Stres 3,38 ,001
Evli 92 2,92 427
Bekar 324 2,75 ,510
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Algilanan stres dizeyi, medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde farklilagsmaktadir. Evli fast food c¢alisanlarinin algilanan stres dizeyi,

bekéarlara gére anlaml bir sekilde daha yuksektir.

Tablo- 16 Ayriima isteginin Medeni Duruma Gére Farklilasmasina iliskin T-Test

Tablosu
N X SS t P
Ayrilma istegi 1,55 ,123
Evli 92 2,90 1,260
Bekar 324 2,67 1,071

Calisanin orgutten ayrilma istegi ile medeni durumu arasinda istatistiki olarak
anlamli bir iligki yoktur (p>0,050).

Tablo- 17 Liderlik Tarzlarinin Ogrenim Durumuna Gdre Farklilasmasina iliskin Tek

Yonlu ANOVA Tablosu

N X SS F P Fark
Demokratik liderlik , 191 ,903
ik ve orta! 156 3,73 878
Lise? 132 3,75 ,790
Onlisans® 44 3,68 733
Lisans ve Uzeri* 84 3,79 ,796
Otokratik liderlik 6,432 ,000
ik ve ortal 156 3,49 ,893 1>3
Lise? 132 3,33 ,833 2>3
Onlisans?® 44 2,97 ,626 4>2
Lisans ve Uzeri* 84 3,59 ,768
Karizmatik liderlik 722 ,539
ik ve orta! 156 3,81 ,982
Lise? 132 3,94 ,906
Onlisans® 44 3,75 770
Lisans ve Uzeri* 84 3,82 ,.847

Fast food ¢alisanlarinin otokratik liderlik tarzi algisi 6grenim durumlarina gére
anlamh bir sekilde degismektedir. ilk ve orta diizey 6drenime sahip olanlarin

ortalamasi 6nlisans mezunlarina gére anlamli bir sekilde ylksektir. Lise dlzeyinde
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6grenim sahibi calisanlarin ortalamasi 6n lisans mezunlarina gére anlamh bir
sekilde yUksektir. Lisans ve Uzeri dlizeyde 6grenim gérmis c¢alisanlarin ortalamasi

lise mezunlarina gére anlaml bir sekilde yuksektir.

Tablo- 18 Algilanan Stresin Ogrenim Durumuna Gore Farklilasmasina iliskin Tek

Yonlu ANOVA Tablosu
N X SS F P Fark
Algilanan stres 6,339 ,000
ilk ve orta! 156 2,88 361 1>3
Lise? 132 2,82 ,591 1>4
Onlisans® 44 2,64 496 2>3
Lisans ve Uzeri* 84 2,63 510 2>4

Algilanan stres duzeyi c¢alisanlarin 6grenim durumlarina gore anlamli bir
sekilde farklilagsmaktadir. ilk ve ortaokul mezunlarinin ortalamasi énlisans mezunlari
ile lisans ve Uzeri mezunlardan anlamli bir gekilde yuksektir. Lise mezunlarinin
ortalamasi, onlisans mezunlari ile lisans ve uUzeri mezunlarin ortalamasindan

anlamli bir sekilde yluksektir.

Tablo- 19 Ayriima isteginin Ogrenim Durumuna Gére Farklilasmasina iliskin Tek

Yonli ANOVA Tablosu
N X SS F P Fark
Ayrilma istegi 5,066 ,002
ik ve ortal 156 2,60 1,033 2>1
Lise? 132 2,98 1,105 2>4
Onlisans® 44 2,91 1,460 2>3
Lisans ve Uzeri* 84 2,46 1,001

Caliganlarin 6rgutten ayrilma istegi, 6grenim durumuna goére anlamli bir
sekilde farklilagmaktadir. Lise mezunlarinin ortalamasi, ilk ve ortaokul mezunlari iye
lisans ve lzeri mezunlarin ortalamasindan anlamh bir sekilde yiiksektir. Onlisans
mezunlarinin ortalamasi, lisans ve Uzeri mezunlarin ortalamasindan anlaml bir

sekilde yuksektir.
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Tablo- 20 Liderlik Tarzlarinin Sektér Deneyim Siiresine Gore Farklilasmasina iliskin
Tek Yonli ANOVA Tablosu

N X SS F P Fark
Demokratik liderlik 2,160 117
2 yila kadar! 208 3,68 ,833
2-4 yil arasi? 120 3,87 ,828
5 yil ve Gzeri® 88 3,71 752
Otokratik liderlik 5,589 ,004
2 yila kadar? 208 3,28 ,868
2-4 yil aras|? 120 3,59 , 765 2>1
5 yil ve Gzeri® 88 3,47 ,831
Karizmatik liderlik 8,56 ,000
2 yila kadar! 208 3,70 ,932 2>1
2-4 yil arasi? 120 4,12 ,735 2>3
5 yil ve Gzeri® 88 3,83 ,995

Otokratik liderlik algisi, ¢aliganlarin fast food sektoriindeki deneyim suresine
gore anlamli bir sekilde farklilagsmaktadir. 2-4 yil arasi deneyim sahiplerinin otokratik
liderlik algl ortalamasi, 2 yila kadar deneyim sahibi olanlarin ortalamasindan anlaml
bir sekilde yuksektir.

Karizmatik liderlik algisi, sektérdeki deneyim siresine gdére anlamli bir sekilde
farkhlasmaktadir. 2-4 yil arasi sektér deneyimi olanlarin ortalamasi, hem 2 yila
kadar deneyimli olanlarin hem de 5 yil ve Gzeri deneyimli olanlarin ortalamasindan

anlamli bir sekilde ylUksektir.

Tablo- 21 Algilanan Stresin Sektér Deneyim Siresine Gére Farklilasmasina iligkin
Tek Yonli ANOVA Tablosu

N X SS F P
Algilanan stres 0,64 523
2 yila kadar! 208 2,77 440
2-4 yil arasi? 120 2,77 ,593
5 yil ve lzeri® 88 2,84 ,488

Fast food calisanlarinin algilanan stres dlzeyi ile sektdér deneyim sureleri

istatistiki olarak anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir (p>0,050).
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Tablo- 22 Ayriima isteginin Sektér Deneyim Siiresine Gore Farklilasmasina iliskin
Tek Yonli ANOVA Tablosu

N X SS F P Fark
Ayrilma istegi 12,15  ,000
2 yila kadar? 208 2,78 1,110 1>3
2-4 yil arasi? 120 2,98 1,143 2>3
5 yil ve Uzeri® 88 2,24 ,955

Calisanlarin 6rgutten ayrilma istegdi, sektér deneyim slresine gére anlamli bir
sekilde farklilasmaktadir. 2 yila kadar ve 2-4 yil arasi sektér deneyimi olanlarin

ortalamasi 5 yil ve lUzere deneyime sahip olanlardan anlamli bir sekilde ylksektir.

Tablo- 23 Liderlik Tarzlarinin isletme Deneyim Siresine Gére Farklilasmasina
lligkin Tek Yonld ANOVA Tablosu

N X SS F P
Demokratik liderlik ,436 ,647
1 yila kadar! 176 3,72 ,738
1-2 yil? 132 3,80 ,859
3 yil ve Uzeri® 108 3,72 ,889
Otokratik liderlik 2,386 ,093
1 yila kadar* 176 3,33 ,805
1-2 yil? 132 3,53 ,868
3 yil ve Uzeri® 108 3,37 ,855
Karizmatik liderlik ,296 744
1 yila kadar! 176 3,88 771
1-2 yil? 132 3,80 ,970
3 yil ve Uzeri® 108 3,84 1,042

Liderlik tarzlari ile isletme deneyim slresi arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iliski yoktur (p>0,050).

73



Tablo- 24 Algilanan Stresin isletme Deneyim Siresine Gére Farklilasmasina iliskin
Tek Yonli ANOVA Tablosu

N X SS F P
Algilanan Stres 1,54 214
1 yila kadart 176 2,80 518
1-2 yil? 132 2,83 433
3 yil ve Gzeri® 108 2,72 534

Calisanlarin algilanan stres duzeyleri ile igsletmedeki deneyim slresi arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur (p>0,050).

Tablo- 25 Ayrilma isteginin isletme Deneyim Siresine Gore Farklilasmasina iliskin
Tek Yonli ANOVA Tablosu

N X SS F P Fark
Ayrilma istegi 519 ,006
1 yila kadar* 176 2,62 1,042 2>1
1-2 yil? 132 2,98 1,071 2>3
3 yil ve Gzeri® 108 2,58 1,245

Calisanlarin érgutten ayriima istegi, isletmedeki deneyim siresine gore
anlamli bir sekilde farklilagmaktadir. 1-2 yil arasi igletme deneyimine sahip olanlarin
ayrilma istegi ortalamasi, 1 yila kadar igsletme deneyimi sahibi olanlar ile 3 yil ve

Uzeri isletme deneyimi sahibi olanlarin ortalamasindan anlamli bir sekilde ylksektir.
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DORDUNCU BOLUM
TARTISMA

Bu arastirmada fast food c¢alisanlarinin liderlik tarzi algilamalarinin algilanan
stres diizeyleri ile 6érgltten ayrilma istekleri lzerine etkisi arastirilmistir. Olgiimde
kullanilan formda Liderlik Tarzlari élgegdi, Cohen Algilanan Stres Diizeyi Olgegi ve
Ayrilma istegi Olgegi yer almaktadir.

Arastirma o6rneklemini olusturan 416 fast food c¢alisaninin  buyik
¢ogunlugunun ilk ve ortaokul mezunu erkeklerden olustugu gorulmustir. Bunlarin
blyUk ¢cogunlugunun 2 yila kadar sektér ve 1 yila kadar isletme deneyimine sahip
bekar katihmcilar oldugu géze carpan 6zelliklerindendir. Kisaca, bulgularimiza konu
olan Kitlenin egitim seviyesi ile sektdr ve mevcut isletmedeki deneyim surelerinin
dusuk oldugu bilinmektedir.

Arastirma oOrneklemini olusturan fast food calisanlarinin en yiksek algi
ortalamasinin karizmatik lider algisi oldugu, ardindan demokratik lider ve otokratik
lider algisi geldigi gérilmistiir. Cuadrado ve dig., ispanya’da farkli sektérlerden 226
yonetici ve calisan ile yaptiklari arastirma sonuglarinda erkek ve kadin liderler
kendilerini daha gok demokratik ve iligki yonelimli olarak degerlendirmistir. Ozellikle
erkek astlarin kadin liderleri, erkeklere gbére daha otokratik algiladiklar
gorilmuistir??®, Arastirma genelinde liderlerin daha c¢ok karizmatik algilandiklari
tespit edilmistir. Bu yonlyle arastirma literattirQ ile benzesen sonuglarimiz oldugu
g6rilmektedir.

Fakat bulgularimizin desteklenmedigi arastirma sonuglari da goérllimustar.
Ornegin, Bakan ve digerlerinin gogunlugunu 25 yasindan kigik, ilkdgrenim ve lise
mezunu Orneklemle yaptigl arastirma sonuglarinda kadinlarin otokratik, demokratik
ve Ozgurlukgu liderlik tarzlar arasinda en ylUksek algi ortalamasinin otokratik liderlik
tarzinda goriimustir.?*® Bir baska Ornekte, Ispas’in Romanya otel yonetici ve
calisanlari ile yapti§i c¢alisma sonuglarina gore calisanlar yoneticilerinin liderlik
tarzini en cok otokratik algilamiglardir?°. Yine benzer bir bulgu, Al-Ababneh ve

Lockwood tarafindan bildirimekte, Urdiin otel kiltirinde en ylksek lider algisi

228 |sabel Cuadrado vd. “Gender Differences in Leadership Styles as a Function of Leader and
Subordinates' Sex and Type of Organization”, Journal of Applied Social Psychology, 2012, 10.11,
s.11.

229 [smail Bakan vd. “Kadin Calisanlarin Yoneticilere lliskin Algilari: Bir Alan Calismasi”, Cankiri
Karatekin Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2013, 3(2), 71-84, s.74.

230 Andreia. Ispas, "The Perceived Leadership Style and Employee Performance in Hotel Industry- a
Dual Approach”, Review of International Comparative Management / Revista De Management
Comparat International, May 2012, vol. 13, no. 2, 294-304, s.295.
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otokratik, demokratik ve 6zgurlikgi lider olarak siralanmaktadir®. Bu durumda
arastirma bulgumuzu genelleme yapma yerine sadece sektori tanimlamakta
kullanmakta ve fast food sektérinde 6grenim durumu ile sektdr ve isletme deneyim
suresi duslUk caliganlarin karizmatik lider algisinin yuksek, otokratik lider algisinin
duguk oldugunu ifade etmekteyiz.

Algilanan stres ve ayrilma isteg@i, ortalama duzeyleri ortanin biraz Uzerinde
hesaplanmistir. En disik algi ortalamasinin ayrilma istedi degiskeninde oldugu
gorulmustir. Algilanan stres dizeyi ile érgutten ayrilma isteginin dusik degerler
almasi aslinda fast food isletmelerine genellendiginde istihdam o6zelligi ylksek bir
sektor olan hizli gida endustrisi adina pozitif bir durum oldugu soéylenebilir.

Demokratik liderlik tarzi, c¢alisanlarin verimliligini artirmak igin onlarin
beklentilerine yanit verebilen bir tarzdir. Calisanlara makul hedefler gosterir, is
guvencesi sadlar, yeteneklerini gelistirmeleri icin firsatlar olusturur, isletmeye olan
baghliklarini artirir, onlarin fikirlerine énem verir ve onlarla iletisimini surekli acik
tutar, astlar ile yetki paylasma egilimindedir, is ortaminda morali yikseltir.?3? Ote
yanda otokratik liderlik tarzinin sonuglari ¢ok daha farkhdir. Otokratik lider,
¢alisanlarin hislerini ve fikirlerin dnemsemez ve bulunduklari &rgutlerde is
tatminsizligi artar, 6rgute baglilik dizeyi azalir. Cok hizli kararlar alinir, lider yetki ve
sorumluluk devretme egiliminde degildir. Caligsanlarin kendilerini ilgilendiren
kararlara katihmi saglanmaz??,

Bu sayilan o6zellikleri nedeniyle demokratik liderlik tarzinin yaygin oldugu
ortamlarda calisanlarin stres duzeyleri ile birlikte o6rgutten ayriima isteklerinin
azalmasi dogal karsilanabilecek sonuglar olmalidir. Bulgularimiz, fast food
orgitlerde calisanlarin, yoneticilerinin liderlik tarzlarini demokratik algiladik¢a
algilanan stres duzeylerinin dustugund, otokratik algiladikga stres duzeyinin ve
ayrilma isteginin arttigini gostermekte ve ilgili teori ile paralellik gostermektedir.

Karizmatik liderlik tarzinin algilanan stres duzeyine bir etkisi yoktur. Karizmatik
liderin ideolojik hedefler tayin etme, takipgilerle iletisiminden yulksek beklentiler
belirleme, takipgilere model olma ve onlari motive etme gibi dzellikleri bulunmakta
ancak stres diizeyine dair bir etkisi oldugu bildiriimemektedir?®*. Bu agidan literatiir,

bulgularimizi dogrulamaktadir.

231 Mukhles Al-Ababneh, Andrew Lockwood, “The Influence of Managerial Leadership Style On
Employee Job Satisfaction In Jordanian Resort Hotels”, 28th EuroCHRIE Annual Research
Conference, Amsterdam, Netherlands, 2010.

232 |sabel Werner, Liderlik ve Yénetim, Cev. Vedat Uner, Rota Yayinlari, istanbul, 1993, s.35.

233 Celalettin Serinkan, Liderlik ve Motivasyon (Geleneksel ve Giincel Yaklagimlar), Nobel Yayim
Dagitim, Ankara, 2008, s.63.

234 Tanil Kiling, Liderlikte Durumsaligin Otesi () Karizmatik Liderlik Yaklasimi, 21.Y. Y’da
Liderlik Sempozyumu Bildiriler Kitabi, Cilt 2, istanbul, 1997, s.102i
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is hayati kaynakli stresin verimlilik ve is tatminini olumsuz etkiledigi
bilinmektedir. Ancak isten ayrilmaya varan sonuglari olduguna dair bir bulgu
bildiriimemistir?*®. Bulgularimiz, algilanan stres dlzeyinin 6rgltten ayrilma istegi
Uzerinde bir Dbelirleyiciligi olmadigini gostermekte ve literatur tarafindan
dogrulanmaktadir.

Arastirma bulgularimizda otokratik lider algisinin cinsiyete goére anlamli bir
sekilde farklilastigini, kadinlarin otokratik lider algisinin erkeklerden anlamli bir
sekilde yuksek oldugunu gormekteyiz. Bulgularimiz bazi arastirmalarca
dogrulanirken bazilari ile c¢elismektedir. Liderlik-cinsiyet iliskisi meta analizinde
yaygin gorus, erkek liderlerin daha ¢ok otokratik tarzi, kadin liderlerin daha ¢ok
demokratik tarzi benimsedikleri seklindedir. Fakat calisanlarin liderin tarzina dair
algilarina iliskin baska calismalarda ¢ok farkli bulgulara da ulasilmistir. Ornegin
Chow’un Cin igletmelerinde yapti§i arastirmada liderlik tarzlari algilamasi ile cinsiyet
arasinda anlamh bir iliski bildirmedigi gorilmustir.®® Kushell ve Newton’un
kadinlarin otokratik liderlik tarzini tercih ettiklerine dair arastirma bulgulari
bulunmaktadir®®’. Lopez ve Ensari’'nin arastirma sonuglarina goére ise kadinlar hem
otokratik hem de karizmatik lider tarzi algilamada erkeklerden daha Usttedir®¢. Tek
dogrunun bulunmamasi, arastirmalarin yapildigi toplumlardaki toplumsal cinsiyet
algisi ve gu¢ mesafesi oryantasyonunun farkl olusu ile yorumlanabilir.

Lau, Liu ve Fu'nun bulgulari otokratik liderlik tarzinin yas ile anlamh bir iligkisi
olmadigini géstermistir®® Arastirma bulgulari fast food isletmelerinde otokratik lider
tarzi algisinin ¢alisanlarin yasina goére farkhlastigini gdstermektedir. Yash
calisanlarin otokratik lider algisi gencglere gore anlamli bir sekilde ylksek
bulunmustur.

Arastirma bulgularimiza gore otokratik liderlik tarzi algisi medeni duruma gore
anlamli bir sekilde farkhlagmaktadir. Evli galisanlarin otokratik liderlik tarzi algisi
bekarlarinkinden anlamli bir sekilde yiksek ¢cikmigtir. Literatirde benzer ve yakin bir
bulgu ile karsilastirma olanagir bulunamamigtir. Bu nedenle otokratik lider tarzi
algisinin evli calisanlarda yiksek olmasi munferit yorumlanmistir. Evli insanlarin

calisma ortamlarinda gucu, kaynaklari ve duzeyi ile algillama konusunda

235 7yhal Baltas, Acar Baltas, Stres Ve Basa Cikma Yollari. Remzi Yayinevi, istanbul, 2008, s13.

236 |rene Chow, "Gender differences in perceived leadership effectiveness in Hong Kong", Women in
Management Review, 2005, Vol. 20 Issue: 4, 216-233, s.220.

237 Elliot Kushell, Rae Newton, “Sex Roles”, https://doi.org/10.1007/BF00288249 (Erisim
tarihi:12.10.2018).

238 Edward S. Lopez, Nurcan Ensari. "The Effects of Leadership Style, Organizational Outcome, and
Gender on Attributional Bias toward Leaders", Journal of Leadership Studies, 2014, vol. 8, no. 2, 19-
37, s.23.

239 Dora C Lau, Jun Liu, Pingping Fu. “Feeling trusted by business leaders in China: Antecedents and
the mediating role of value congruence”, Asia Pacific Journal of Management. 2007, 24, 321-340,
s.335.
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bekarlardan daha hassas olmalari ile aciklanmaktadir. Zira evli insanlar daha fazla
sorumluluklara sahiptir ve otokratik lideri algilamada gosterecegi zafiyetin kendisine
maliyetinin ylksek olacagdini bilmektedir.

Arastirma bulgularimiz fast food g¢alisanlarinin otokratik liderlik tarzi algisinin
dgrenim durumlarina gére anlamli bir sekilde farklilastigini géstermistir. ilk, orta ve
lise mezunlarinin otokratik lider algisi énlisans mezunlarindan yiiksektir. Universite
mezunu ve daha Ust 0Ogrenim dulzeyindekilerin otokratik lider algisi lise
dizeyindekilerden daha yuksektir. Bulgular, otokratik lider algisinin en alt ve en Ust
6grenim dizeylerinde yukseldigini gostermektedir. Yiksekoégrenim grubundakilerin
otokratik lider algisinin ylksek olusunu, gucu ve yetkiyi daha iyi algilamakla
otokratik tarzin 6zelliklerini kolayca tanimlayabilmelerine baglamaktayiz. Ote yanda
dusuk egitim duzeylerindekilerin orta duzeydekilere gore daha yuksek otokratik lider
algisina sahip olmalari ayni sekilde aciklamak mumkuin degildir. Bu nedenle egitim
duzeyi ile birlikte gelisen bir bagka degiskenin otokratik lider algisini artirdigi kanisi
uyarmaktadir. Olasi vekil degiskenler arasinda glic¢ mesafesi algisi, stati ve benlik
algilar sayilabilir. Lau, Liu ve Fu'nun bulgulari otokratik liderlik tarzinin egitim
durumu ile anlamh bir iligkisi olmadigini gostermis, bulgularimizla g¢eligsen bir durum
olusturmustur?4.

Arastirma bulgulari fast food calisanlarinin otokratik lider algisinin sektérdeki
deneyim siresine goére anlamli bir sekilde farklilastigini ortaya koymustur.
Calisanlarin fast food sektoriindeki deneyim slreleri az (2 yila kadar), orta (2-4 yil
arasl) ve ¢ok (5 yil ve Uzeri) olmak Uzere U¢ gruba ayriimistir. Orta deneyim
sahiplerinin otokratik lider algisi, az deneyimlilerden yiksek bulunmustur. Ayrica,
orta deneyimlilerin karizmatik lider algisi az deneyimli ve ¢ok deneyimlilerden
yuksek cikmistir. Sektér deneyiminin orta duzeyde oldugu durumlarda karizmatik
lider algisinin Dbelirginlestigi  sOylenebilir. Arastirma bulgularimiz liderlik tarzi
algilarinin igletme deneyim sulresine gére anlamli bir sekilde farkhlagsmadigini
g6stermistir. isletmede gegen sirenin gok dar araliklarla odlgliimesi nedeniyle
¢alisanlarin algilarindaki anlamli degisimlerin gértilmedigi kanaati olusmustur.

Al-Ababneh ve Lockwood Urdiin’de otel yéneticisi ve galiganlarindan olusan
220 kisilik 6rneklemle yaptiklari ¢alismada caligsanlarin lider algisi ile demografik
ozellikleri arasinda iligkiler saptamistir?**, Arastirmacilarin sonuglari cinsiyet ve
ogrenim duzeyinin otokratik lider algisinda etkili oduguna dair arastirma
bulgularimizla buatinuyle o6rtusmekte, isletme deneyim suresinin otokratik lider

algisinda etkili olmadigini beliten arastirma bulgumuzla da c¢elismektedir.

240 Lau vd., a.g.e., 329.
241 Al-Ababneh, Lockwood, a.g.e.
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Arastirmacilarin sonugclari, erkeklerin ve egitim duzeyi yuksek galisanlarin otokratik
lider algisinin daha yuksek, igletme deneyimi yuksek olanlarin demokratik lider
algisinin yuksek, otokratik lider algisinin dusuk oldugunu gostermigtir. Yine ayni
arastirmacilarin sonuglari ¢alisanlarin liderlik tarzi algisinin igsletme deneyim
sureleri, egitim durumlari, cinsiyetleri ve pozisyonlarina gbre anlamli bir gekilde
farkhlastigini ortaya koymaktadir. Sonuglarin yakinhgi, Urdin ve Turkiye
kiltdrlerinde gui¢c mesafesi algisinin benzerligine yorumlanabilir.

Arastirma bulgulari algilanan stres diizeyinin cinsiyete gbére anlaml bir sekilde
farkhlastigini goéstermistir. Kadinlarin algilanan stres duzeyi erkeklerden anlamli bir
sekilde yluksek bulunmustur. Arastirma bulgulari algilanan stres dlzeyinin yasa gore
anlamh bir sekilde farkhlastigini géstermistir. Yasli ¢alisanlarin algilanan stres
duzeyi genclere gore anlamli bir sekilde yuksek bulunmustur. Algilanan stresin ileri
yaglarda artisi, yas ile birlikte is ve sosyal yasamda artan yetki ve sorumluluklarin
stresor etkisine baglanabilir. Arastirma bulgulari fast food calisanlarinin algilanan
stres dlzeyinin 6grenim durumuna goére anlamh bir sekilde farkhlastigini
gostermistir. ilk ve ortaokul mezunlarinin algilanan stres diizeyi énlisans, lisans ve
lisansustl gruptan yuksek cikmigtir. Lise mezunlarinin algilanan stres duzeyinin
Onlisans, lisans ve lisansusti mezunlarindan yuksek oldugu goérulmustur. Genel
olarak algilanan stres duzeyinin ilk orta ve lise duzeyinde yuksek oldugu, ilerleyen
dizeylerde stres dizeyinin dustigl anlasiimaktadir. Juratli ve digerlerinin insan
saghgdinda stres konulu 315 kisilik érneklemle yapti§i arastirma sonuglarina gére
algilanan stres dlzeyi ile cinsiyet arasinda negatif, egitim dizeyi ile pozitif, iligki
gorilmuistir?*2, Arastirmacilar kadinlarin stres diizeyinin daha disik oldugunu
belirtmektedir. Arastirmacilarin hem cinsiyet hem de egitim dizeyinin algilanan stres
duzeyi ile iligkisi hakkinda bildirdikleri ile aragtirmamizin bulgulari ¢elismektedir.
isveg’de 1656 kisi lzerinde algilanan stres diizeyinin demografik 6zelliklere gore
degisimini arastiran Osmanovic ve arkadaslarinin sonuglarina goére algilanan stres
dizeyi yas ve cinsiyete gore degismekte ve kadinlarin ve yaglilarin stres duzeyi
daha yliksektir**®. Yas ve cinsiyete dair stres diizeyi bulgularimiz ile tam bir
paralellik bulunmaktadir. Aragtirmacilarin yasllari 6érneklem edinerek ulastiklari
bulgular bizim o6rneklemimizden bu yonuyle cok farkli olmakla beraber ayni
sonuglari vermistir ve bu yonuyle bulgularimizi dogrulamada daha etkili oldugunu

distinmekteyiz. Manrui, Manrui ve arkadaslarinin Cin’de yaptidi arastirmada,

242 Ssham Maghout Juratli vd., “Demographic and lifestyle factors associated with perceived stress in
the primary care setting: a MetroNet study”, Family Practice, 2011. Volume 28, Issue 2, 156-162,
s.158.

243 Almira Osmanovic vd., “Do levels of perceived stress increase with increasing age after age 657 A
population-based study”, Age and Ageing, 2015, 44(5), 828-834, s.830.
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yuksek stres dizeylerinin daha ¢ok kadinlarda ve yaslilarda, dusiuk égrenim dizeyli
ve duslik gelir diizeyli kisilerde goruldigini belirtmektedir?*4. Vallejo ve arkadaslar
ile Lesage ve arkadaslarinin arastirma bulgulari 6grenim dizeyi ile algilanan stres
diizeyi arasinda anlamli iliski oldugunu dogrular niteliktedir?*>. Her iki arastirmaci
grup da 6grenim duzeyi yikseldikge algilanan stresin distigunid belirtmektedir.
Cinsiyet, yas ve 6grenim duzeyinin algilanan stres duzeyine gore degistigine yonelik
¢ok sayida arastirma bulgusu degerlendiriimis ve pek c¢odu tarafindan arastirma
bulgularimiz desteklenmistir. Bu durumda algilanan stres diizeyinin cinsiyet, yas ve
6grenim durumuna gére degistigi, kadinlarin, yashlarin ve disuk 6grenim dizeyine
sahip olanlarin algiladiklari stres diizeyinin yiksek olacagi fikri belirginlesmektedir.

Arastirma bulgulari algilanan stres dizeyinin medeni duruma goére anlamli bir
sekilde farkhlastigini ortaya koymustur. Evli ¢alisanlarin algilanan stres diizeyinin
bekarlara gore yuksek oldudu goézlenmistir. Vivian ve arkadaslari 6955 Kisiyle
A.B.D.’de yaptigi arastirma bulgulari bekarlarin algilanan stres diizeyinin anlaml bir
sekilde daha yiiksek oldugunu belirtmekte ve bulgularimizla gelismektedir?4. Vallejo
ve arkadaslari, stres dizeyi ile medeni durum arasinda anlamh fark gérmus,
bekarlarin stres dizeyinin daha yiksek oldugunu belirtmigtir. Coombs ve Fawzy
evliligin destek faktorine dikkat gekmekte ve evlilerin stres diizeyinin bekarlardan
duslik oldugunu belirtmektedir?’’. Lesage ve arkadaslarinin Fransa’da 501 calisanla
yaptiklari arastirma sonuglarina gére algilanan stres diizeyi cinsiyet ve yasa gore
farklilasmaktadir*®. Kadinlar ve yaslilarin algilanan stres dilizeyi daha yliksektir.
Bulgumuzun farkh kdltir ve oOrneklemlerde vyapilan c¢alisma sonuclari ile
desteklendigi gorilmus, algilanan stres dizeyinin medeni duruma gére farkllastigi
ve evli insanlarin daha dusuk algilanan stres dizeyine sahip olduklarina yonelik fikir
pekismistir.

Arastirma bulgulari algilanan stres duzeyinin sektor ve isletmedeki deneyimine
gére anlamh bir sekilde farklilasmadigini gostermektedir. Sektér ve isletme
deneyiminin algilanan stres dizeyine gore degistigini belirten aragtirma sonucuna

rastlanmamigtir. Ancak, Lesage ve arkadaslari calisanlarin algilanan stres

244 Zhang Manrui vd., “The Prevalence of Perceived Stress among U.S. Chinese Older Adult,” AIMS
Medical Science, 2014, 1(1), 40-56, s.44.

245 Miguel A. Vallejo vd. (2018). “Determining Factors for Stress Perception Assessed with the
Perceived Stress Scale (PSS-4) in Spanish and Other European Samples”, Frontiers in Psychology,
http://doi.org/10.3389/fpsyq.2018.00037 (Erisim Tarihi: 20.10.2018).

246 P Ta. Vivian vd., “Stress of Singlehood: Marital Status, Domain-Specific Stress, and Anxiety in a
National U.S. Sample”, Journal of Social and Clinical Psychology, 2017, Vol. 36, No. 6, 461-485,
S.477.

247 Coombs Robert H., Fawzy Fl., The effect of marital status on stress in medical school. American
Journal of Psychiatry” 139(11), https://doi.org/10.1176/ajp.139.11.1490 (Erigim Tarihi: 23.10.2018).

248 Francois—Xavier Lesage vd. “Psychometric properties of the French versions of the Perceived
Stress Scale. International Journal of Occupational Medicine and Environmental Health”. 25(2), 178—
184. https://doi.org/10.2478/S13382-012-0024-8 (Erisim Tarihi: 16.09.2018).
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diizeylerinin igsizlere gére daha disiik oldugunu belirtmektedirler. is psikolojisinde is
yuku ve rol dagiliminin stres Uzerinde etkili oldugu varsayimindan hareketle Lesage
ve arkadaslarinin galismasinda c¢alismanin stres dizeyini dusdrdigd ve hem
sektorde hem de igletmedeki istihdam suresi artarken stres duzeyinin azaldigi
bulgusu igin destek bulunmaktadir. Olatunji ve Mokuolu ile Cherniss’in arastirma
bulgulari da bu yondedir?*® 2%, Sonug olarak arastirma bulgumuz literatiir tarafindan
dogrulanmamaktadir. Bunun nedenlerini arastirmamiz ile literatlir arasindaki temel
farktan kaynaklandigi dusunulmektedir. Literatir, egitim, saglik calisanlari
Uzerinedir. Yiyecek icecek hizmetleri sektérinin kendine 6zel dinamikleri nedeniyle
isletme deneyimi ile ayrilma istegi arasinda fark goérilmedigi disiinmekte, ancak
deneyim araliklarinin daha genis olmasi 5,10 ve 15 yillik sUreler kapsamasi
durumunda literatlr ile 6rtisen bulgulara ulasilacagi dustnulmektedir.

Arastirma bulgularimiz fast food calisanlarinin 6rgutten ayrilma isteginin
cinsiyete, yasa ve medeni duruma goére farkllasmadigini gostermistir. Oysa yas,
cinsiyet ve medeni duruma goére orgutten ayrilma isteginin degistigini ortaya koyan
cok sayida arastirma bulunmaktadir?st 252 253 | jteratiirde genel olarak kadinlarin,
yaslilarin, evlilerin daha az ayrima istegine sahip oldugu ydninde bulgular
yaygindir 2% 255 Kadinlarin daha az ayriima istegine sahip olmalarinin ardindan
istikrarli bir yasam ve ev yonetimi sorumluluklari oldugu bilinmektedir?®. Evli
¢alisanlarin ayrilma isteginin az olusu finansal sorumluluklarinin bekarlara gore
daha ylksek olmasidir®®’. Bizim bulgularimizda bir fark gérilmemesinde 6rgutten
ayrilma sorularina verilen yanitlarda sosyal arzu edilirlik faktdérindn rol oynadigi
dusunulmektedir. Soru formu uygulanirken ézellikle bu 6lgekte insanlar gevreleri ve
arkadaslarinin kendilerinden bekledikleri yonde yanit vermis olabilir. Bulgularimizin

literatirdeki bulgular tarafindan dogrulanmamasinin ilgili arastirmalarin yapildigi

249 Cary Cherniss, Staff Burnout, Job Stress in Human Service. Beverly Hills, CA, 1986, s.103.

250 5.0. Olatunji, B.O. Mououl, “Effect of Tenure of Service on Job Stress And Nurse-Physician
Collaboration Among Nurses and Doctors”, Journal of Nursin and Health Science, 2013, 2, (1), 01-
04, s.3.

251 Richard Mowday vd., Employee- Organization Linkages, The Psychology of Commitment,
Absenteeism and Turnover. Academic Press, New York, 1982, s.79.

252 Bram Steijn, Peter Leisink, “Organizational commitment among Dutch public sector employees”,
International Review of Administrative Sciences, 2006, 72(2), 187—-201, s.190.

253 Ben-Tzion Karsh vd., “The University of Wisconsin-Madison multidisciplinary graduate certificate in
patient safety. Advances in Patient Safety: From Research to Implementation”, Agency for Healthcare
Research and Quality; Rockville, 2005, 269-281, s.280.

254 Richard M. Steers, “Antecedents and outcomes of organizational commitment”, Administrative
Science Quarterly, 1977, 22, 46-56, s.49.

255 Beglim Dilara Emiroglu vd., “The Relationship Between Turnover Intention and Demographic
Factors in Hotel Businesses: A Study at Five Star Hotels in Istanbul”, Procedia- Social and Behavioral
Sciences, 2015, 207, 385-397, s.391.

256 QOrhan Uludag vd., “The Effects of Job Satisfaction, Organizational Commitment, Organizational
Citizenship Behavior on Turnover Intention”, FIU Review, 2011, 29(2), 1 -21, s.18.

257 Ronan Carbery vd., “Predicting Hotel Managers’ Turnover Cognitions”, Journal of Managerial
Psychology, 2003, 18 (7), 649-679, s.663.
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kultdrlerden farkh bir toplumsal cinsiyet kidltirinde olmamiza, baglamaktayiz. Bu
fark cinsiyet ve medeni durumdaki celigkinin sebebi olabilir. Yas konusunda ise
arastirma verilerimizin alindigi érneklem kompozisyonunda yas araliklarinin farkli
olusu ve is alani olarak yiyecek icecek sektdrinin incelememize baglamaktayiz.
Zira gelisen bulgularin geldigi arastirmalarda farkl is alanlarindan calisanlardan
orneklem alinmigtir. Sonug olarak cinsiyet, yas ve medeni duruma gdére 6rgltten
ayrilma isteginin degistigini belirten literatlrle ters dustlmustir. Gelecekteki
arastirmacilar tarafindan arastirma sonuclarimizin  érneklem o&zelliklerimizle
degerlendirilmesi ile degerli karsilastirmalar yapilabilecegi distintlmektedir.
Arastirma bulgulari ¢calisanlarin érgutten ayrilma isteginin 6grenim durumuna
gbre anlamli bir sekilde farkhlastigini goéstermistir. Lise mezunlarinin ayriima
isteginin ilk ve ortaokul mezunlari ile lisans ve Uzeri okullardan mezunlardan yuksek
oldugu gérilmustiir. Onlisans mezunlarinin ayriima istegi, lisans ve tizeri okullardan
mezunlarinkinden yuksektir. Ayrilma isteginin 6zellikle lise ve dnlisans mezunlarinda
yogdunlastigi genel kanisi olusmaktadir. Bu genel kani Uzerine dusundugumuzde
sosyal degisim teorisi uyarinca ilk ve ortaokul mezunlarinin fast food isinden elde
ettikleri ile verdiklerinin beklentilerini karsiladigini, lisans ve Gzeri okul mezunlarinin
da s6z konusu sektdérde uygun karsiliklar aldiklari ve beklentilerinin kargilandigini
anlamaktayiz. Bulgularimiz, lise ve 6n lisans mezunlarinin sektdérde kendilerine
diugen islerden aldiklarinin beklentilerini karsilamadidini da gostermektedir. Sosyal
degdisim teorisince lise ve On lisans mezunlarinda beklentilerin ylksek olmasinin
isten ayriimalarin nedeni oldugu gorulmektedir. Beklentilerin yuksek olma nedenini,
ulusal egitim sistemi ile toplum normlarinda aramaktayiz. Ulkemizin lise ve 6n lisans
mezun sayisinin ¢ok oldugu dusindldiginde is gucl piyasalarinin dengesinde
dnemli bir bulgumuz oldugunu gdérmekteyiz. Orgltten ayrilma isteginin 6Jrenim
diizeyine gore degistigine yonelik arastirmalar bulunmaktadir®®®. Arastirmacilar
ogrenim duzeyi dustikce ayriima isteginin de azaldigini belirtmektedir. Bizim
bulgularimizda orta dizey ogrenim durumunda ayriima istegi yuksek cikmistir.
Orneklemimizi olusturan kitlenin biylk bir kisminin ilk ve ortaokul mezunu
olduklarini dusundugumuzde lise ve Onlisans yuksek bir dizey gorulebilir. Sonug
olarak 6grenim duzeyi distlkce ayriima isteginin azalacagi fikri giglenmektedir.
Aragtirma bulgulari 6rgutten ayrilma isteginin sektor deneyimine gore anlamli
bir sekilde farklilastigini géstermistir. Az, orta ve ¢ok deneyimli seklinde ¢ gruba
ayrilan calisanlarin orgutten ayriima isteginin sektér deneyimi ¢ok olan grupta
digerlerine goére daha distk oldugu goérilmustir. Bu durum fast food sektdriinde

tecribe arttikca ayrilma isteginin azalma egilimine girdigini gostermektedir. Bunu

258 Carbery vd., a.g.e., s.98.
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sektére ve meslege oryantasyon ile agiklamak olasidir. ilerleyen deneyim siireleri ile
¢alisanlarin tam zamanh c¢alismalari ve mevsimlik isten c¢ikarma yapiimadigi
bilinmektedir. Bu nedenle sektor tecrubesi arttikca ayrilma istedi azalmaktadir.
Orgitten ayriima isteginin bir is alaninda ya da sektérde galisma siiresine gore
degistigini ve kidem arttikga ayrilma isteginin azaldigina yonelik Lambert ve
Hellman’'in arastirma sonuglarinda agik bulgular goriimistir?®® 260 Literatirde
bulgularimizla celisen bir arastirma gorilmemistir. Sonug olarak sektérdeki kideme
goére orgutten ayrilma isteginin degistigi, kidem arttikga ayrilma isteginin azaldigi
sonucunu kabul etmekteyiz.

Arastirma bulgularimiz, fast food calisanlarinin 6rgltten ayrilma isteginin
isletme deneyim sliresine gore anlamli bir sekilde degistigini gostermektedir. Az (1
yila kadar), orta (1-2 yil) ve ¢ok (3 yil ve Uzeri) olmak Uzere (¢ isletme deneyim
grubuna ayrilan fast food calisanlarindan orta dizeyde isletme tecribesine sahip
olanlar, isletme deneyimi az ve cok olanlardan daha fazla orgutten ayriima
istegindedirler. Bu durum, fast food isletmelerinde ise yeni girenlerin 1 yila kadar
ayrilmay1 dugsunmedikleri, 1-2 yil arasinda ayriima isteginin arttigi ancak 3. yildan
sonra bu istegin tekrar azaldigi seklinde anlasilabilir. Bunun sektére 6zgu bir sure¢
olabilecegi diisiincesi uyandirmistir. insanlar ilk yil isletmeyi tanimakta, ardindan
alternatif igletmelerde calisma fikri uyanmakta, eger bir bagka isletmeye ikinci yilin
sonuna kadar gegemez ise ayni isletmede daha uzun slreler calismaktadir.
Muhtemelen hizmet sektoriine adapte olan kisiyi ¢alistigi isletme elinde tutabilmek
icin ayrilip alternatif isletmelere gegmesine mani olacagi 6deme ve haklar
sunmaktadir ve bu hizmet sektériinde tipik bir uygulamadir. ilgili literatiirde drgiitten
ayrilma fikrinin ayni érgitte calisma slresine gére degistigi ¢calisma siresi arttikca
baghligin artip ayrilma isteginin azaldigi bilinmektedir. Ancak bu mekanizmanin
nasil galistigi netlik kazanmamistir. Calisanlar, bulunduklari érgitte belli bir sire
yatirim yapmakta ve kendilerince belli bir yatirim birikiminden sonra ayriimaya ya da
kalmaya karar vermektedir. Cogu kez kalmaya karar vermekte bazen de kariyerdeki
tlkanma nedeniyle terfi alamamaktan dolayr ayrilmayi tercih etmektedir.?6
Bulgularimizda orta deneyim grubundaki ayrilma isteginin yuksek olusunu, fast foot
isletmelerinde pek ¢ok uzmanlik alaninin ortalama 1-2 yil stiren bir kariyer tikanmasi
yasattigi ve bunun ayrilma istegini artirdigina baglamaktayiz. Sonug olarak, érgutten

ayrilma isteginin isletme deneyim suresine gore anlamli bir sekilde dedgistigi,

259 Eric G. Lambert, “I Want to Leave: A Test of a Model of Turnover Intent Among Correctional Staff”,
Applied Psychology in Criminal Justice, 2006, 2(1), 57-83, s.66.

260 Chan. M. Hellman, “Job Satisfaction and Intent to Leave. The Journal of Social Psychology”, 137(6),
677-689. https://doi.org/10.1080/00224549709595491 (Erisim Tarihi: 09.09.2018).

261 John M. Stevens vd., “Assessing Personal, Role, and Organizational Predictors of Managerial
Commitment,” The Academy of Management Journal, 1978, vol. 21, no. 3, 380-396, s.388.
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deneyim arttikga ayrilma isteginin azaldigi, ancak orneklemimize 6zel bir durum
olarak orta dizeyde isletme deneyiminin az ve ¢ok deneyimlilerden daha fazla

orgitten ayrilma istedinde olduklari gértlmektedir.
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BESINCI BOLUM

SONUG VE ONERILER

Bulgularimiza konu olan kitle, egitim seviyesi, sektor ve mevcut igletmedeki

deneyim

suresi az fast food c¢alisanlarindan olugsmaktadir. Buna goére

degerlendirmek kaydiyla s6z konusu cgalisanlarin algiladiklari liderlik stilleri ile is

stresi algilarinin, isten ayrilma niyetine etkisini ve yani sira demografik 6zelliklerine

gore bu degiskenlerdeki farklari konu alan arastirma sonuglari asagida listelenmistir:

1.

Calisanlarinin  en ylksek algl ortalamasi karizmatik liderlik, sonra
demokratik liderlik ve en son otokratik liderlik seklindedir.

Calisanlarin, yoneticilerinin liderlik tarzlarini demokratik algiladik¢a
algilanan stres azalir, otokratik algiladikga stres ve ayrilma istegi artar.

Karizmatik liderlik tarzinin algilanan stres duzeyine bir etkisi yoktur.

4. Algilanan stres duzeyinin orgutten ayrilma istegi Uzerinde bir belirleyiciligi

10.

11.

12.

yoktur.

Otokratik lider algisinin cinsiyete goére anlamli bir sekilde farklilasir.
Kadinlarin otokratik lider algisi erkeklerden anlamli bir sekilde yiksektir.
Otokratik lider tarzi algisi ¢alisanlarin yasina gore farkhlasir. Yash
c¢alisanlarin otokratik lider algisi genglere gére anlamh bir sekilde
yuksektir.

Otokratik liderlik tarzi algisi medeni duruma goére anlamli bir sekilde
farkhlasmaktadir. Evli c¢alisanlarin  otokratik liderlik tarzi  algisi
bekarlarinkinden anlaml bir sekilde yuksektir.

Calisanlarin otokratik liderlik tarzi algisinin égrenim durumlarina goére
anlamh bir sekilde farkhlasir. En alt ve en Ust 6grenim dizeylerinde
otokratik liderlik daha fazla algilanir.

Otokratik lider algisi sektordeki deneyim suresine gére anlamli bir sekilde
farkhlasir.

Otokratik liderlik algisi igletme deneyim slresine gore anlaml bir gekilde
farkhlasmaz.

Algilanan stres dlzeyi cinsiyete gore anlaml bir sekilde farklilasir.
Kadinlarin algilanan stres duzeyi erkeklerden anlamli bir sekilde ylksektir.
Algilanan stres duzeyi, yasa gore anlaml bir sekilde farklilasir. Yash
calisanlarin algilanan stres duzeyi genclere gore anlamh bir sekilde

yuksektir.
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13. Galisanlarinin algilanan stres duzeyi, 6grenim durumuna gore anlamli bir

sekilde farkllasir.

14. Genel olarak algilanan stres dizeyi ilk orta ve lise dizeyinde ylUksek,

ilerleyen dizeylerde dusiktar.

15. Algilanan stres dizeyi, medeni duruma gére anlamli bir sekilde farkhlagir.

Evli caliganlarin algilanan stres duzeyi, bekarlara gore ylksektir.

16. Algilanan stres dlzeyi, sektor ve isletmedeki deneyimine gére anlamli bir

sekilde farkhlasir.

17. Calisanlarin orgutten ayrilma istedi cinsiyete, yasa ve medeni duruma

gore farklilasmaz.

18. Ogrenim diizeyi diistiikce ayrilma istegi azalr.

19. Sektordeki kideme goére orgltten ayrilma istegi farkhlasir, kidem arttikga

ayrilma istegi azalir.

20. Orgitten ayrilma istegi isletme deneyim siiresine gére anlamli bir sekilde

farkhlasir, deneyim arttikca ayrilma istegi azalir.

Arastirma sonuclarindan hareketle yiyecek icecek isletmeleri yoneticilerine bir
kisim 6nerilerimiz bulunmaktadir. Oncelikle niteliksiz iglerde galisanlarin 6grenim
dizeylerinin disik olmasi, nitelikli islerde c¢alisanlarin lisans dizeyi ve Ustinde
olmasi onerilir. Kadrolama, ise alma ve terfi sireclerinde bu durum gézetiimelidir.
Lider konumda yoOneticilerin demokratik veya karizmatik tarz benimsemeleri
¢alisanlarin stres dizeyini azaltmak agisindan énemle dnerilmektedir. Yodun stres
yaratanlarin bulundudu islerde erkek ¢alisanlarin istihdam edilmesi dnerilmektedir.
Bu sayede is stresi algl ortalamasinin disecegi beklenmektedir. Personel devir
oraninin yiksek oldugu durumlarda &grenim dizeyi ylksek personeli isletmede
tutma adina birtakim 6zendiriciler uygulanmalidir. Bu uygulamalarin 6zellikle kidemi
duguk personele yogunlastiriimasi tavsiye edilir.

Gelecekteki arastirmacilara benzer arastirma desenini farkli  sektor
calisanlarina uygulamalari dnerilir. Ayni arastirmada U¢ ya da dort farkh sektérden
¢alisanlarin bulunmasi ile yapilacak karsilastirmalarda literatdr ile ¢elisen ve uyusan
bulgularin sektdor farkindan kaynaklanip kaynaklanmayacadi anlagilabilecektir.
Gelecekteki arastirmacilarin liderlik tarzi, stres algisi ve isletmeye baghhdin tim
boyutlari ile incelendigi bir arastirma yapilmasi onerilir. Bu sayede sadece isten
ayrilma degil ise baghgin duygusal ve normatif boyutlarinin stres ve liderlik tarzi
kombinasyonlari ile daha genis bir spektrumda hipotez testi imkani bulacaklardir.
Son olarak Turkiye’deki arastirmalarda sosyal arzularin yiksek olmasi ve insanlarin
birbirlerini etkilemeleri ¢cok sik karsilasilan bir durum olmasi nedeniyle soru formu

uygulamalarinin minferit ya da en ¢ok ikili gruplar ile gergeklestiriimesi onerilir.
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EKLER
ARASTIRMA ANKETI

Sayin Katilimci,

EK-A

Bu galisma, Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusu isletme Anabilim Dalinda “FAST
FOOD FRANCHISING CALISANLARINDA LIDERLIK UYGULAMALARI VE I$ STRESININ
ISTEN AYRILMA NIYETINE ETKISI” isimli ylUksek lisans calismasi icin yapilmaktadir.

Sorularin tamamini cevaplandirdiginizdan emin olunuz. Katiliminiz i¢in tesekkrler.

|. BOLUM: DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1 Cinsiyetiniz:
4 Erkek Q Kadin
2 | YasInIZ: ..c.couininiiaenns
3 Medeni durumunuz:
a Evli U Bekar
Ogrenim durumunuz:
4 | Q ilkokul Q Ortaokul Q Lise
Q On Lisans Q Lisans Q Lisansiisti
5 | Sektérdeki deneyim yiliniz...................
6 | Bu igletmedeki deneyim yiliniz:.....................

Il. BOLUM

Asagida isletmenizde karsilastiginiz liderlik nitelikleri ve

gorevinizle ilgili tutumlarinizi yansitan _ ifadeler yer § g e| E £
almaktadir. vL_ij_tfen her_ soruyu okuyarak size en uygun % é o S 3 % 3
olan segenegi isaretleyiniz. E g g % % E %
YONETICINiz, 35| 8| S|&8| 88
1 | Neyin nasil yapilacagina detayli olarak kendisi karar verir. |1 2 |3 |4 |5

2 | Tum yetkiyi kendi Gzerinde toplar. 1 2 |3 |4 |5

3 | Astlarini siki bir sekilde izler ve denetler. 1 2 |3 |4 |5

4 | Tekliflere kapalidir. 1 2 |3 |4 |5

5 | Gerektiginde kati kurallar uygular. 1 2 |3 |4 |5

6 ;/aert)?lﬁ:ﬁla:euygbjzﬁnmz isler sonucu ceza ve diger 1 > |3 |a |5

7 | Astlarinin duygularini dikkate almaz. 1 2 |3 |4 |5

8 | Yeniliklere acgiktir. 1 2 |3 |4 |5

9 | Astlarinin inisiyatif kullanmalarina izin verir. 1 2 |3 |4 |5

10 ;?esttilsmgagir;jnoelsiyigréliﬁti:cijrgr yerine karsihkl  (iki yonld) 1 > |3 |4 |5
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11 | Kararlari astlarinin katilimiyla alir. 1 2 |3 |4 |5

12 | Astlarina adil davranir. 1 2 |3 |4 |5

13 | Astlarinin memnuniyeti icin gaba gosterir. 1 2 |3 |4 |5

14 | Daha fazla verimli olmalari igin astlarini tesvik eder. 1 2 |3 |4 |5

15 | Giclu bir hitabet yetenegine sahiptir. 1 2 |3 (4 |5

16 | Standart kural ve kaidelere uymanizi ister. 1 2 |3 |4 |5

17 | lyi bir imaja sahiptir. 1 2 |3 |4 |5

18 le@qnlar tarafindan kendisine karsi saygi duyulan 1 > 13 4 |5
birisidir.

19 | Astlarini ikna etme konusunda oldukga basarihdir. 1 2 |3 |4 |5

20 | Risk almaktan korkmayan birisidir. 1 2 |13 |4 |5

21 | is yerindeki sorunlara ¢éziim bulur. 1 2 |3 |4 |5

. BOLUM

Bu olgekte son bir ay igerisindeki duygu ve diigiinceleriniz| <

ilgili sorular yer almaktadir. Sizden her durum igin bu g c

duyguyu ya da disgilinceyi ne siklikta yasadigimzi| S| ~ g

belirtmeniz istenmektedir. Lutfen her soruyu anladiktan| = | 2| ¢ ﬁ S

sonra sizi temsil eden segenegi isaretleyin. _'31 > N X 5

I Z| o » | T

Son bir ayda beklenmedik bir olay sebebiyle hangi siklikta

b | dzildiniiz? Lz 3 |4 |°

2 Son bir ayda hayatinizda ©6nemli seyleri kontrol 1 12 |3 4 5
edemediginiz duygusunu hangi siklikta yasadiniz?

3 | Gegen ay kendinizi hangi siklikta sinirli ve stresli hissettiniz? (1 |2 |3 4 5

4 Son bir ayda gunlik problemler ve sikintilarla hangi siklikta 1 12 |3 4 5

basarili bir sekilde micadele ettiniz?R

Son bir ayda hayatinizda meydana gelen Onemli
5 | degisikliklerle etkin bir sekilde bas ettiginiz duygusunu hangi |1 |2 |3 4 5
sikhkta hissettiniz?R

Son bir ayda kisisel sorunlarinizi ele alma yeteneginize

6 hangi siklikta gliven duydunuz?R 1123 4 5
Son bir ayda iglerin yolunda gittigi duygusunu hangi siklikta

7 : o 1 (2 |3 4 5
hissettiniz?R
Son bir ayda yapmaniz gereken iglerle basa ¢cikamadiginizi

8 - . . 1 |2 |3 4 5
hangi siklikta hissettiniz?
Son bir ayda, hayatinizdaki rahatsizliklari hangi sikhkta

9 : 1 (2 |3 4 5
kontrol etmeyi basardiniz?R

10 Son bir ayda btin islerin Ustesinden geldiginiz duygusunu 1 12 |3 4 5

hangi siklikta yasadiniz?R

A-2
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11 Son bir ayda kontroliiniiz digsinda meydana gelen olaylar 1 12 I3 5
sebebiyle hangi siklikta 6fkelendiniz?
Son bir ayda hangi siklikta bitirmeniz gereken igleri
12 | S T S 1 |2 |3 5
distindigunuiza fark ettiniz?
13 Son bir ayda zamaninizi ne 6lgide kendi istediginiz gibi 1 12 |3 5
kontrol edebildiniz?R
Son bir ayda karsi karsiya oldugunuz gigliklerin Ustesinden
14 | gelemeyeceginiz kadar boyunuzu astigi duygusunu hangi |1 |2 |3 5
siklikta yasadiniz?
Iv. BOLUM
Anketin bu bélimiinde g¢aliganlarin isten ayrilma niyetlerini -
belirlemeyi amaglayan yargi ciimleleri yer almaktadir. Litfen | ¢ g 5 E § o
agagida yer alan ifadelere ne dlgiide katildiginizi yalnizca bir X > | 2 5 o x
rakami [x] isaretleyerek belirtiniz. Arastirmamizin amacina (€ £ g o E’ =
ulasabilmesi igin, biitiin ifadelere eksiksiz cevap verilmesi |8 ® | & s|® D
gerekmektedir X¥Xx X B XX XX
1 | Sik sik isten ayrilmay! disunurdm. 1 2 (3 |4 |5
2 | Gelecek yil yeni is aramayi disundyorum. 1 2 |3 5
3 | Gelecek yil bu isi birakacagim 1 2 (3 |4 |5







