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GUCLENDIRICI LIDERLIK iLE CALISANLARIN SESSiZ ISTIFA
DAVRANISLARI ARASINDAKI ILISKIDE IS STRESININ ARACI ROLU

Bu arastirmanin temel sorunsali, kamu hastanelerinde c¢alisan hemsgirelerin
giiclendirici liderlik ile sessiz istifa davraniglar arasindaki iliskiyi ve bu iliskide is
stresinin araci roliinii incelemektir. ilk amag, gii¢lendirici hemsirelerin giinliik ¢calisma
deneyimlerine etkisini ve olasit sonuglarini anlamak igin is stresinin dogasini ve
kaynaklarimi ortaya koymaktir. Bu, hemsirelerin mesleklerine yonelik giiclendirici
liderlik faktorlerini ve bu faktorlerin is deneyimleri lizerindeki etkilerini anlamak
acisindan Snemlidir. ikinci amag, hemsireler arasinda sessiz istifa davranislarinin
tirlerini ve sikligin1 belirlemektir. Hemsirelerin is stresinin araci roliinii anlamak ve
bu stratejilerin sessiz istifa davraniglarini nasil etkiledigini degerlendirmek i¢in sessiz
istifa davramiglarin1 tanimlamak Onemlidir. Son olarak, arastirma is stresinin
giliclendirici liderlik ile sessiz istifa davraniglari arasindaki araci roliinii incelemeyi
amaclamaktadir. Liderlerin hemsirelerin ¢alisma yeteneklerini nasil etkiledigini ve
giiclendirici liderligin sessiz istifa davraniglar1 ilizerindeki etkilerini anlamak, is

stresinin araci roliiniin daha iyi anlasilmasina katki saglayacaktir.

Bu aragtirma, giiclendirici liderligin kamu hastanelerinde gorev yapan
hemsirelerin sessiz istifa davranislar1 tizerindeki etkisini ve is stresinin bu etkideki
roliinii odaklanarak ele almaktadir. Veriler, bir kamu saglik kurulusundaki hemsireler
tizerinde uygulanan anketler araciligiyla toplanacak ve SPSS paket programinda analiz
edilecektir. Bu ¢alismanin sonuglarinin, saglik hizmetleri yonetimi agisindan
stratejilerin gelistirilmesi ve hemsirelerin is deneyimlerinin iyilestirilmesi konusunda

degerli bilgiler sunmas1 beklenmektedir.
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ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF JOB STRESS IN THE RELATIONSHIP
BETWEEN EMPOWERING LEADERSHIP AND EMPLOYEES' SILENT
RESIGNATION BEHAVIORS

The main subject of this research is a process that affects the relationships
between employees in the subjects related to the education and health of nurses, which
is an assistance program for public hospital employees, and the mediating role of stress
in this relationship. It is a tool that supports the nature and development of job stress
for the education and possible results of primary school students' daily work
experiences. This means that in addition to the effects of organizations on the
physically disabled, the effects of organizations on their cultural and social structures
are also important. The second aim is to determine the types of silent resignations and
personnel among nurses. To carry out activities aimed at eliminating stress, to carry
out activities aimed at stress management, and to carry out activities aimed at stress
management. To carry out activities aimed at stress management, to carry out activities
aimed at stress management, and to carry out activities aimed at stress management.
Finally, the researcher examines the interactions and interactive roles between active
employees and the increase in job stress. Developing the working methods and
leadership of nurses, understanding the effects on women will contribute to better
results as a mediator of job stress.

This research is to undertake the roles of educational leadership, public hospital
workers, nurses' silence, nurses' social relations, nurses' stress and stress reduction in
this effect. Data will be collected through surveys on nurses in a public health format
and will be provided through the SPSS Program analyzer. The results of this program
are required to conduct a research in the field of law, which is part of the health care
sector, and a research in the field of law of vocational education institutions.
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SOZLUK

Giiclendirici  Liderlik: izleyicilerin ~ sorumluluk  almalarimi,  kendilerine
giivenmelerini, kisisel hedef belirlemelerini, pozitif diisiinmelerini ve problem
¢ozmelerini destekleyen bir liderdir. Giiclendirici lider, kendisine bagli ¢aliganlara

emirler vermez aksine, onlarin sorumluluk almalarini tesvik eder.

Is Stresi: isin gereklilikleri, ¢alisanin yetenekleri, kaynaklar1 veya ihtiyaglari ile

uyusmadiginda ortaya ¢ikan zararl fiziksel ve duygusal tepkiler olarak tanimlanir.

Sessiz Istifa: ¢alisma kosullarindan memnun olmadig1 halde ise gelip gitmeye devam
eden c¢alisanin sadece gorev tanimi ve is plani kapsamindaki isleri yaptigi ve
gorevlerini zamaninda yerine getirdigi fakat fazlasi i¢in sorumluluk almaktan ve isi

icin ekstra zaman harcamaktan kagindig1 ¢alisma durumudur

Vii



GIRIS

Modern is diinyasinda, ¢alisanlarin baglilik diizeyleri ve isten ayrilma niyetleri,
orglitlerin uzun vadeli basar1 ve siirdiiriilebilirligi icin hayati 6neme sahip olabilir. Bu
baglamda, liderlik stilleri, is stresi ve gii¢clendirici lider gibi faktorlerin calisanlarin
sessiz istifa egilimleri tizerindeki etkilerini aragtirmak hem teorik hem de pratik agidan
biiylik 6nem tasiyabilir. Sessiz istifa, ¢calisanlarin fiziksel olarak is yerinde varliklarini
siirdiirmelerine ragmen, zihinsel ve duygusal olarak islerinden kopmalar1 durumunu
ifade edebilirler. Bu durum, calisanlarin performansini ve dolayisiyla orgiitiin genel

verimliligini olumsuz yonde etkileyebilir.

Gtiglendirici liderlik, ¢alisanlarin yetkinliklerini artirarak ve onlara daha fazla
sorumluluk vererek, is tatminlerini ve bagliliklarini artirmay:1 hedefleyen bir liderlik
tarzin1 olusturabilir. Bu liderlik yaklasimi, ¢alisanlarin kendilerini degerli ve onemli
hissetmelerine yardimci olabilir. Literatiirde gili¢lendirici liderligin, calisanlarin is
motivasyonunu artirdigi ve isten ayrilma niyetlerini azalttig1 yoniinde bir¢ok bulgu
bulabilir. Bu c¢aligmada, giiclendirici liderligin sessiz istifa ilizerindeki etkilerini
derinlemesine incelemek, bu iliskinin boyutlarini ve hangi kosullar altinda daha

belirgin oldugunu anlamak ag¢isindan 6nem tasiyabilir.

Is stresi, calisanlarin is yiikii, zaman baskisi, rol belirsizligi ve ¢atisma gibi
faktorler nedeniyle yasadiklari olumsuz duygusal durumlart ifade edebilir. Yiiksek
diizeyde is stresi, ¢alisanlarin is tatminini azaltabilir ve isten ayrilma niyetlerini
artirabilir. Sessiz istifa olgusu da is stresinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikarabilirler. Bu
calismada, is stresinin sessiz istifa lizerindeki araci roliinii analiz etmek, is yerinde

stres yonetimi stratejilerinin gelistirilmesi agisindan 6nemli bulgular sunabilir.

Gliglendirici liderlik ile calisanlarin is yerinde aldiklart manevi ve maddi
destek diizeyini ifade eder. Yiiksek diizeyde orgiitsel destek, ¢alisanlarin kendilerini
degerli ve desteklenmis hissetmelerini saglayarak, is tatminlerini ve baglhiliklarim
artirabilir. Bu calismada, giiclendirici liderligin sessiz istifa iizerindeki etkilerini
incelemek, calisan baghligini artirmak i¢in hangi stratejileri benimseyebilecekleri

konusunda 6nemli ipuglar1 verebilir.

Bu tez, giiclendirici liderlik ve is stresi algisinin calisanlarin sessiz istifa

egilimleri tizerindeki etkilerini incelemeyi amaglayabilir. Aragtirmanin temel amaci,



bu degiskenlerin calisanlarin isten ayrilma niyetlerini nasil sekillendirdigini
belirlemek ve calisan bagliligini artirmak i¢in hangi stratejileri benimseyebilecekleri
konusunda Oneriler sunabilir. Calismanin bulgulari hem akademik literatiire katkida
bulunacak hem de is diinyasinda uygulamaya yonelik stratejik kararlar alirken

yoneticilere yol gosterebilir.
Gliglendirici liderlik, calisanlarin sessiz istifa egilimlerini nasil etkilemektedir?
Is stresi, ¢alisanlarin sessiz istifa egilimleri iizerinde araci role sahip mi?
Giiclendirici liderlik, ¢alisanlarin is stresi egilimlerini nasil etkilemektedir?

Aragtirmada, giiglendirici liderlik ve is stresinin sessiz istifa iizerindeki
etkilerini 6lgmek i¢in nicel aragtirma yontemi kullanilacaktir. Veriler, anket yoluyla
toplanacak ve elde edilen bulgular istatistiksel analiz teknikleri ile degerlendirilecektir.
Bu yontem, degiskenler arasindaki iliskileri anlamak ve genel egilimleri belirlemek

acisindan uygun bir yaklasimdir.

Tez, bes ana bolimden olusmaktadir. Ilk boliim olan Giris, arastirmanin
amacini, dnemini ve temel arastirma sorularmi tanitmaktadir. Ikinci boliimde, konuyla
ilgili literatiir taramas1 yapilarak, sessiz istifa konusu incelenmistir. Sessiz Istifa
Kavraminin Ortaya Cikis1 ve Tarihgesi, Nedenleri ve Sonuglar1 Giivensizlik, Aidiyet,
Degersizlik, Iletisimsizlik, Tutarsizlik, Sessiz Istifa Durumunun Gostergeleri, Sessiz
Istifanin Onlenmesine Dair Yapilabilecekler, Sessiz Istifa Davranismin Olgiilmesi
konular1 detaylica incelenmistir. Uciincii boliimde, Giiclendirici Liderlik
detaylandirilmistir. Liderlik Kavrammin Tanimi ve Onemi, Liderlik Kuramlari,
Ogzellikler Yaklasimi, Davramis¢t Yaklasim, Duruma Baghlik Yaklasimi, Yeni
(Modern) Yaklasimlar, Karizmatik Liderlik, Etkilesimei Liderlik, Tam Serbesti
Taniyan Liderlik, Vizyoner Liderlik, Doniistiiriicti Liderlik, Liderin Gii¢ Kaynaklari,
Zorlayici Giig, Yasal (mesru) Giig, Karizmatik Giig, Uzmanlik Giicii, Odiillendirme
Giicii, Giiclendirici Liderlik Tanimi ve Tarihsel Onemi, Giiglendirici Liderlik
Davranislari, Yetki Verme, Sorumluluk, Beceri Gelistirme, Kendi Kendine Karar
Verme, Bilgi Paylasimi, Yenilik¢i Performansi Tesvik I¢in Kocluk, Klasik Lider ile
Giliclendirici Lider Arasindaki Farklar detayli olarak incelenmistir. Dordiinci
boliimde, Is Stresi ele alinmustir. Stresin Tanimi, Is Stresinin Tanimi, Stresin Nedenleri

ve Kaynaklari, Bireysel Kaynaklar, Orgiitsel Kaynaklar, Cevresel Kaynaklar, Is



Stresinin Sonuglari, Bireysel Sonuglar, Orgiitsel Sonuglar, Performans Diisiikliigii-
Verimlilik Diisiisi- Is Kazalari, Devamsizlik, Yiiksek Personel Devir Hizi,
Yabancilasma- Ise Gitmede Isteksizlik, Is Stresinin Y&netimi ve Basa Cikma Yollari,

Bireysel Yonetim, Orgiitsel Y&netim konular1 detaylandirilmistir.

Son olarak, besinci boliimde arastirmani genel c¢ercevesine yer verilip,
bulgular tartisilmig, kuramsal ve pratik ¢ikarimlar yapilmis ve gelecekteki arastirmalar

icin Onerilerde bulunulmustur ve kaynakca yazilmstir.

Bu giris boliimii, tezin genel g¢ercevesini ve arastirma konusunun Onemini
vurgulayarak okuyuculara kapsamli bir bakis agisi sunmayr amaglamaktadir. Bu
sayede, calismanin akademik ve pratik katkilarini daha iyi kavrayabilir ve ilerleyen

boliimlerde sunulan detayl analizleri takip edebilirler



1. YAZIN TARAMASI

Caligkan’a (2023) gore farkli adlandirmalara da sahip “sessiz istifa”
kavraminda is ortaminda deger gérmeme gibi farkli sebeplerle var olan tiikkenmislik
sendromuyla bas edemeyen ¢alisanlarin sayisinin artmasi ve bu bireylerin yasadigi
bunalimlar, toplumsal refah1 da bozabilecek sonuglar dogurabilir. Bu durumla
miicadele edilmesi Onem arz etmekte olup sessiz istifanin 6niine gegmede ¢alisanlarini
destekleyen gii¢lendirici liderlerin varligi 6nemli bir faktordiir. Aydin’a (2018) gore
isteki insan iliskileri, isteki olumsuzluklarin 6zel hayata yansitilmasi, ¢alisma alaniyla
alakal1 olarak endiseli olmak gibi faktorler bireyi psikolojik agidan daha ¢ok olumsuz
yonde etkileyebilmekte ve bu da kalite iistiinde etkili olabilmektedir. Bu sebeple saglik
hizmeti daha c¢ok iletisime dayanan calisma ortam1 ile ilgili streslerden

etkilenmektedir.

Bolat ve arkadaslarma (2009) gore Orgiitlerde yoneticilerin personeli
giiclendirmeye yonelik davranislar1 ile calisanlarin buna karsilik gosterdigi
davranislarinin bir miibadele iliskisi icinde ele alinabilir. Bu karsilikli durumda
birbirlerine olumlu ¢iktilar sunmak i¢in liderin davranislari calisanlarin davranislarinin
belirleyicisidir. Aras’a (2023) gore Giiglendirici liderligin esasinda ¢alisanlarin dikkat
noktast olmasi ve liderin ¢alisanlar1 giiglendirmeyi hedeflemesi sebebiyle, giiclendirici
liderlerle g¢alisanlar arasinda bilgi paylasma davranisi gostermeleri beklenen bir

olgudur.

Gozli’ ye (2023) gore Saglik alaninda sessiz istifaya yonelik yapilacak
arastirmalarin nedenlerinin anlasilmasint ve ¢6ziim yollarinin paylagilmasin
saglayabilir. Orgiitsel baghligs yiikseltmeye yonelik cabalar ile sessiz istifa
davraniglar1 asagiya indirilebilir. Bu durum da orgiitsel adaletin olugmasindan,
iletisimin gii¢clendirilmesinden, rol ve sorumluluklarin agik¢a bilinmesinden ve
ergonomik dengenin saglanmasindan ge¢mektedir. Erigiic’e (2014) gore Hemsireler
meslektaglarinin  yetersizlikleri  konusunda sessiz  kalabilmektedir.  Saglik
hizmetlerinin kaliteli olmasini olumsuzluklarin daha agik bir sekilde konusulmasi
onemlidir. Ote yandan hemsirelerin en az sessiz kaldiklar1 konulardan biri tacizdir.

Hemsireler bu konuda sessiz kalmayip konusmayi tercih etmektedirler.



Glimriik¢lioglu’na (2018) gore siddet karsisinda halkin siddetsiz durusu;
duygusal olarak zarar vermemek ve intikam gibi duygulardan arindirmak anlamina da
gelmektedir. Etnik koken gibi ayrimlar olmaksizin sevgi barindiran bu direnis sabirla

devam ettirilirse basariya ulagsmak kaginilmazdir.

Oriicii ve Hasircr’ ya (2024) gore Sessiz istifa tutumunun en bas sonuglar
arasinda calisanlarin mesleki gorev taniminin iceriginden ¢ikmamasi ve fazla mesali
yapmaktan ka¢inmasidir. Bu sebeple sessiz istifay1r engelleyebilmek i¢in ekstra ¢aba
gosteren is arkadaslarmin ddiillendirilmesi hem olumsuz davranisi 6nleyecek hem de
motivasyonun azalmasmi engelleyecektir. Ozcan’a (2023) gére calisanlarin
cinsiyetleri, medeni durumlar1 ve egitim durumlar ile sessiz istifa kavrami arasinda
anlaml farklilik tespit edilmistir. Kadinlarin-erkeklere, evlilerin- bekarlara ve lisans
mezunlarinin- 6n lisans ve lisansiistii mezunlarina oranla daha ¢ok sessiz istifa egilimi
yarattig1 goriilmiistiir. Cimen ve Yilmaz’a (2023) gore basarisiz yonetim ve kotii maas
politikasi ¢alisanlar1 olumsuz yonde etkilemektedir. Pandemide 6zel hayatlarina daha
fazla vakit ayiran insanlar, islerinin 6ncelikleri olamamas1 gerektigini anlamis olup
islerini hayatlarina gére diizenlemeye baslamiglardir. Sessiz istifa, olumsuz gibi
goriinse de olumlu sekilde sirayet etmektedir. Calisanlarin sessiz istifadan ¢ikarilmasi
igin gerekli emegin verilmesi durumunda kurum ve galisanlar siireci ¢ok etkilenmeden
atlatabilmektedir. Ayrica siirecten kadinlarin ve 18-29 yag arasinda olan ¢alisanlarin

daha ¢ok etkilendigi verilerle tespit edilmistir.

Sentiitk ve Coskuner’e (2018) gore sessiz istifanin nedenlerinden biri
calisanlarin biiyiik oranda ayni is yerinde g¢alisma siiresinin 1 ila 5 yil araliginda
olmasidir. Giiglendirici liderlik tutumlarmin c¢alisanlara etki gosterebilmesi igin
calisanlarin daha fazla siire is yerinde faaliyette bulunmalari gerekmektedir.
Arslantas’a (2007) gore yetki verme, sorumluluk, beceri gelistirme ve yenilikgi
performans i¢in ko¢luk boyutlarinin etkili oldugu bilinirken, kendi basina karar verme
ve bilgi paylasimi boyutlarinin ise anlamli bir etki gostermedigi goriilmiis olup etkili

olanlar gii¢lendirici lider davranis1 boyutlar1 olarak belirlenmistir.



2. SESSIZ ISTIFA

Sessiz istifanin tanimi literatiirde ¢alisanlarin is taniminin Gtesinde bir sey
eklememesi, gérevlerini yerine getirirken etkili olmaya ¢alismamasi, potansiyellerine
ragmen ¢alistiklar1 kurum veya kurulusun beklentilerinin 6tesinde katki saglamamasi

olarak tanimlanmaktadir (Y1ldiz ve Ozmenekse, 2022, s.3).

2.1. Sessiz Istifa Kavraminin Ortaya Cikis1 ve Tarihgesi

Aralik 2019'da var olmaya baslayan ve tiim diinyay1 etkisi altma alan COVID-
19, sadece saglik yoniinden etkileri degil, ekonomik, sosyal, kiiltiirel, politik ve
giivenlik yoniinden de biiyiik gergeveli bir salgm olmustur. Ozellikle bu salgin, birden
fazla kurulusu biiyiik Olciide degisiklikler yapmaya, is siireglerinin alt yapilarimi
yeniden diisiinmeye ve degisen yonergelere ve yeni prosediirlere uyarken
operasyonlarini siirdiirmek i¢in teknolojiyi kullanmaya zorlamistir. Calisma hayatinda
da 6nemli degisikliklere, organizasyon kiiltiiriiniin ve insan kaynaginin verimliliginin
degismesine sebep olmustur (Giiler, 2023, s.2). Degisen bu is ahlaki, ¢alisanlarin
stirekli olarak tiretken, verimli ve din¢g olmasini gerektirmistir. Ama bu beklentilerin
devamliligi ve 6ne ¢ikan basarilarin kiiglimsenmesi c¢alisanlarda igsiz kalmaya ve
gelecek kaygisinin olusmasina neden olmaktadir. Isi birakmanin arkasindaki fikir yeni
olusmamustir. Calisanlar siirekli olarak farkli yontemlerle islerini kolay hale getirmeye
calismislardir. Ama toplumlar, sermaye olarak insanlar1 goren yoneticilerin artik tepki

vermiyor gibi davranis liikslerinin kalmadigi bir sinira ulasmistir (Gozli, 2023, 5.215).

2021 yilinda Cin'de bir gencin asir1 ¢alisma saati nedeniyle 6liimii sosyal
medyada giindeme gelmis, ¢esitli platformlarda asir1 caligma saatlerine gergin tepkiler
dile getirilmis, tepkilerle birlikte "Quiet quitting" tabiri de giindeme gelmistir (Y1ldiz
ve Ozmenekse, 2022, s.15). Aym zamanda "sessizce ayrilmak", "sessizce
vazgecmek", "sessizce c¢ikmak" anlamma da gelen "Quiet Quittingt" ifadesi,
literatiirde cogunlukla "sessizce istifa” olarak ifade edilmektedir. Sessiz istifa,
pandemi sirasinda ortaya ¢ikan en son ¢alisma egilimidir. Siirekli iyilestirmenin ve
ekstra ¢abanin ortaya ¢ikti1 salgin 6ncesi donemin c¢alkantili kiiltlirline ve is yeri

tutumuna bir tiir tepki olarak dogmustur (Cimen ve Yilmaz, 2023, s.1)



Yogunlukla TikTok'ta bu konudaki paylasimlarda ¢ok sayida izlenme artisi
olmus ve literatiire yeni bir fikir kazandirmstir. Sessiz Istifa kavramini gercekten
popiiler noktaya ulastiran ise New York'ta 24 yasindaki miihendis olarak gorev yapan
Zaid Khan'm temmuz ayinda paylagsmis oldugu viral bir TikTok videosu olmustur.
Khan, paylagiminda sessiz istifay1r soyle tanimlamistir. "Hala goérevlerinizi yerine
getiriyorsunuz, ancak isin bizim hayatimiz olmasi gerektigi zihinsel olarak kosusturma
kiltiriine artik katilmiyorsunuz” (Kobak, 2023, s.13). TikTok’da milyonlarca
gorlintiileme alan bu videoya gelen yorumlardan da anlasilacagi lizere calisma
hayatindaki ¢ogu kisinin de ayni yaklasimi benimsedigi goriilmektedir. Yorumlarda
bazilar1 sessiz kalmanin ileride isten atilmalarina yol agtigini sdylerken, bazilart da bu
diisiince tarzini benimsedikleri i¢in kovulduklarini bildirmistir (Cimen ve Yilmaz,

2023, 5.2).

Sessiz istifa kavraminin ortaya ¢ikisi, salgimin etkileri ve Z kusaginin ¢alisma
hayatina gegisiyle baslamistir. Ancak Z Kusagi'nda bu kavramin popiilerlesmesinden
once bile c¢alisma hayatinda insanlarin bu duygu durumunu yasadigi
sOylenebilmektedir. Sosyal medyanin etkisi bilyliylip her gecen giin daha fazla kisiye
ulastikca, bu davanin savunuculari da daha fazla kisiye ulasabilmektedir (Kobak,

2023, 5.15).

Youthall Kariyer Platformu'nun 2022 yili Eylil ayinda Tirkiye’de 1.002
kisiyle gergeklestirdigi cevrimici ankette, genclerin %24'liniin sessiz istifa siireci
icinde oldugu, %46,7'sinin bu tutuma meyilli oldugu, %15'inin ise bu kavrama meyilli
olmadig1r ortaya c¢ikmistir. Anketi yanitlayanlarin %14,4 i ise "ne oldugunu

bilmiyorum" yanitin1 vermistir (Savas ve Turan, 2023, 5.443).

Sessiz istifa, isten gergcek bir ayrilma kararimi verilmesinden ¢ok once
gergeklesmektedir. Tipki COVID-19 salgini gibi bu verinin de kaynagi Cin'dir. Bu
yonelmeye Tang ping (diiz yatma) denir (Gozlii, 2023, s.218). Asir1 ¢alisma
kiiltiirinden yorulan Cinli gencler, "diiz yatarak" yasam tarzlarini degistirmeleri
gerektigini vurgulamiglardir. Tang Ping'in arkasindaki ana fikir, kendinizi asiri
zorlamamak, daha kii¢iik basarilar1 kabul etmek ve dinlenmek i¢in zaman yaratmaktir
(Cimen ve Yilmaz, 2023, s.2). Ancak diiz yatmak kavrami sessiz istifa kavramindan

oldukga degisik bir anlama ve amaca sahiptir. Zira diiz yatmak kavrami ge¢inmek i¢in



en az is yapma anlamina gelmekte olup sessiz istifa ise bir organizasyonda g¢alisan
birinin ig tanmiminda olam1 yapmasi ve daha fazlasin1i yapmamasi anlaminda

kullanilmaktadir (Giiler, 2023, s.3).

Sessiz istifa kavraminin kokeni Alman literatliriinde olusmus olsa da diinyada
pek konusulmamistir. Hohn, sessiz istifa fikrini ilk kez 1982'de dile getirmistir. Bunun,
bir calisganin yeni fikirler iliretmeye veya isini yapmaya c¢aligmayi biraktiginda
gerceklestigini sdylemistir. Calisanin artik isiyle ilgilenmedigini ve miimkiin oldugu
kadar az is yaptigini ifade etmekte; ¢alisanin emekli olmaya neredeyse hazir oldugunu
hissettiginde ve artik kurulusa katkida bulunma konusunda motivasyonunun kalmadigi
durumlarda gerceklesebilecegini sdylemektedir. (Ozcan, 2023, s.17-18) Bazi
kaynaklarda ise sessiz istifa kavraminin ilk kez Teksas AveM Ekonomi
Sempozyumunda Mark Boldger tarafindan Onerildigi belirtilmektedir. Mark
Boldger'in Teksas'ta bir ekonomist olarak sessiz istifa olgusuyla ilgili bir kavram

tizerinde ¢alistigr paylasilmistir (Caliskan, 2023, s.192).

Sessiz istifa kavrami tam anlamiyla kabul edilmis bir teorik cergeveye sahip
olmasa da aciklamalar genellikle psikolojik sozlesme teorisine dayanmaktadir. Is
sozlesmesinden farkli olarak calisan ile isveren arasinda ise baslarken sozlii bir i¢
anlasma (psikolojik s6zlesme) kurulur. Taraflarin bu sézlesmeyi ihlal etmesi halinde
calisan sessiz kalabilmekte veya sesini daha yiikselterek dengelemeye
calisabilmektedir. Calisan dengesini koruyamazsa isten ayrilabilir. Istifa etmeyen
calisanlar, taraflar arasindaki ise sdzlesmesi yerine sessiz istifa yontemini kullanarak

psikolojik s6zlesmeyi feshedebilmektedir (Tatli, 2023, s.39).

2.2. Sessiz Istifa Nedenleri ve Sonuclari

Sessiz istifa hakkindaki konugmalar sosyal medya sayesinde hizla yiikselirken,
kariyer yonelimleri uzmani Jill Cotton, uygulamanin aslinda yeni bir uygulama
olmadig1 konusunda 1srar etmektedir. Pek ¢ok isci yillardir sessizce yeni bir ig aramak,
kariyer yiikseltme eksikligi, clizzi licret veya dayanilmaz is fazlalig1 sebebiyle islerini
birakirken, son donemde yasanan durumlar calisanlarin sessizce istifa etme

nedenlerini artirabilmektedir (Gozlii, 2023, s.227).



Calisanlarin sessiz istifaya yonelmelerinin temel sebebi, ruh sagliklarin1 daha
iyi hale getirmek veya korumak istemeleridir. Ote yandan tiilkenmisligi 5nlemek, stresi
azaltmak veya stresle miicadele etmek, is ve aile hayat1 arasinda daha iyi bir denge

kurmak veya bunu basarmak istemeleri de bu nedenlerdendir (Giiler, 2023, s.250).

Sessiz istifanin baskaca bircok nedeni vardir. Oncelikle yonetici- calisan
iliskisinden kaynaklanan nedenler bulunmaktadir. Bu nedenler arasinda yonetici ve
calisan arasindaki iligkilerin seffaf olarak ilerletilememesi, orgiit igi gii¢ farkinin ve
hiyerarsinin paymin biiyiik olmasi, yonetici ve ¢alisan arasindaki iletisim baginin
olmayis1 veya farkli seviyelerdeki galisanlarin yoneticileriyle istedigi sekilde iletisim
kuramayisi, c¢alisanlarin mesleki ilerlemelerinde istenen kadar destek ve takdir
almadigini diisiinmesi, ¢alisanlarin is ortami ile degisen sartlar ve calisma diizeninin
birbirine uyarlanamamas: sayilabilir (Yildiz ve Ozmenekse, 2022, s.18). Orgiitlerde
sessiz istifanin yayginlagmasinin bir nedeni de uygun bir pozisyona alinmayan bir
calisanin, beceri ve mesleki bilgilerini istedigi gibi gdsterememesi, istenilen basariy1
saglayamamasi ve yaptig1 isten memnun kalmamasi olabilmektedir (Oriicii ve Hasirei,

2024, 5.279)

The Wall Street Journal'da sessiz isten istifa kavrami ilgili yaymlanan bir
makaleye gore Z kusagi isciler, dzellikle de yirmili yaslarindakiler, pandemi sirasinda
"tim yikic1 etkileriyle", Ozellikle de uzaktan c¢alismayla isgiicline katilmiglardir.
Edelman (2022) raporuna gdre bu nesil ayn1 zamanda "George Floyd cinayeti, 1rksal
esitsizlik, iklim krizi, Amerikan silahli siddeti salgin1 ve Rusya'nin Ukrayna'y1 isgali”
gibi olaylarin kortikledigi artan aktivizm nedeniyle degisime ugramistir. Bu veriler,
sessiz istifa kavraminin Z nesli arasinda popiiler olmasinin nedenleridir (Kobak, 2023,

5.16-17).

Sessiz istifa boyutunun 5 ana nedenlerini inceleyecek olursak Giivensizlik
(GUV), Aidiyet (AID), Degersizlik (DEG), Iletisimsizlik (ILE) ve Tutarsizlik (TUT)
seklindedir. Bunlar;

2.2.1. Guvensizlik

Giiven kavramu literatiirde 6zellikle Mayer’in 1965 yilinda yaptigi calismada

“bir tarafin diger tarafi izleme veya kontrol etme yetenegine bakilmaksizin, digerinin



giivenen kisi icin Onemli olan belirli bir eylemi gerceklestirecegi beklentisine
dayanarak bagka bir tarafin eylemlerine karst savunmasiz olma istekliligi” seklinde
ifade edilmektedir. Ancak bu kavram kadar bunun yoklugu anlamina gelen ve yine
literatiirde bu sekilde tanimlanan giivensizlik kavrami da bir o kadar Snemlidir

(Yesildal ve arkadaslari, 2020 s.253).

Orgiitlerde siirdiiriilebilir olmanin temelinde yer alan unsurlardan biri de
giivendir. Orgiite veya liderine giivenen ¢alisanlar daha verimli isler ortaya koymakta,
sosyal etkinliklere katilarak bu giiveni tazelemektedir (Deniz ve arkadaslari, 2023,
s.22). Bu anlamda da birgok ¢alisma yapilmis ve ¢alismalarda giivenin var olmasi
halinde calisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglarinin arttigi, catigmalarin azaldigi,
calisanlarin  performanslarinda gelismeler oldugu goriiliitken; gilivensizligin
bulundugu durumlarda ise ¢alisanlarin isleyise katkilarinin azaldigi, isten kaytarma,
orgiitlin hedeflerine ulagsmasinin engellenmesi gibi olumsuz eylemlerin varliginda artis

goriilmiistiir (Wasti ve arkadaglari, 2013, 5.525).

Orgiitlerde yoneticilerin ¢alisanlart dogru anlayabilmek igin empatiyi
kullandiklarinda ¢alisanlarin isleriyle daha ¢ok mesgul olduklari bilinmektedir. Ayrica
calisanlara ruhlarmi islerine katma firsati verir. (Deniz ve arkadaslari, 2023, s.22)
Orgiitiin  siiregler, odiiller ve kaynak dagitimi agisindan adaletsiz  olarak
degerlendirilmesi veya bilgi akisinin saglanmasi, ¢alisanin kurumun dogrulugundan
siiphe duymasi ve orgiite giivenmesine sebep olabilmektedir. Ust yonetimin istekli
olarak sagladigi hediyeler ve uygun kosullar ¢ok 6nemlidir, ¢iinkii kurumun destegi,
calisanin fark edildiginin ve deger verildiginin bir isareti olarak goriilmektedir (Wasti

ve arkadaslari, 2013, 5.528).

2.2.2. Aidiyet

Aidiyet, gilinliik yagamda siklikla kullanilan, degisik boyutlar1 ve niianslari olan
karmasik bir kavram olarak diistiniilmektedir. Benlikle ilgili yapinin ve insan
iliskilerinin temel bileseni olan ait olma, bireyin kendisini ¢evresinin anlamli, degerli
ve onemli bir parcasi olarak algilamasi olarak kavramsallastirilabilmektedir (Duru,
2015, s.38). Aidiyet fikirsel olarak, kisi ile toplum arasinda statik ve organik bir aitlik
gibi goriilmemelidir. Tellefsen ve Thomas (2005) aidiyeti “deger verilen bir iliskiyi
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uzun siireli stirdiirme istegi” seklinde tanimlamistir. Aidiyet kavrami, kisinin kendisine
nasil konumlandigima ve kendisine nasil anlam yiikledigine bagl olarak, kisilere,
nesnelere, mekanlara, mahallelere, kiiltiire, siyasete, farkli toplumsal katmanlara ve
milliyetlere bagli olarak insa edilebilecek akiskan bir kavram olarak tanimlanmalidir

(Sozer, 2019, 5.419).

Orgiite ait olma duygusu, calisan1 orgiite baglayan en 6nemli faktorlerden
biridir. Kendini orgiitiine ait hissetmeyen caligsanlarin sirket i¢inde kariyer planlamasi
yapmasi beklenmemelidir. Ayrica organizasyon bakimindan da ¢alisanlar
yeteneklerine uygun pozisyonlarda ¢alismalarini da beklememelidir. Her maag zammi
zamaninda rahatsiz olan c¢alisanlar arasinda birliktelik duygusunun gelismesi miimkiin

degildir (Deniz ve arkadaslari, 2023, 5.23).

Kurumun 6nemli bir temsilcisi olarak liderin davranislarinin tutarli olmasi, s6z
ve eylemlerinin diirlist olmasi, kontroliin is birligi ve paylasimini saglamasi, alinan
kararlarin dogru bilgi vererek agiklanmasi, ¢alisanlarla agik iletisim, ¢caliganlara 6nem
verilmesi gibi unsurlarin lidere olan giiveni etkiledigine inanilmaktadir. Bu tiir
lider/yonetici davranist  goren calisanlarin  aidiyet duygularinin arttigr  ve
yoneticileriyle karsiliklilik ilkesine olumlu tepki verdikleri gézlemlenmistir (Akdogan

ve Koksal, 2014, 5.28).

2.2.3. Degersizlik

Insanlar orgiitteki gérevlerini yerine getirirken orgiitsel ve cevresel degisimlere
maruz kalirlar. Her insanin bu degisikliklere duyarlilig1 ve adaptasyonu farkli sekilde
gerceklesir. Kisisel basarilarin diisiik olmasi ya da degersizlik duygusu kisinin kendini
yetersiz hissetmesinden kaynaklanir. Degersizlik duygusu, c¢alisanlarin kendilerini
yetersiz gérmeleri ve olumsuz etki yaratmalaridir. Kisinin kendisiyle ilgili olumsuz
duygular diisiik 6zgiivene, diisiik morale ve depresyona yol agar. Dolayisiyla is verimi
diiser, beceriksizlesir ve sorunlarla bas edemez hale gelirler (Urgan ve arkadaslari,

2020, 5.18).

Orgiitiin degerleriyle 6zdeslesmeyen calisanlarin is sonrasinda orgiitle ilgili
seyler diistinmesi beklenmemelidir. Bu durum calisanlarin verdikleri 6zverinin

karsiligmmi almadiklarint da gostermektedir. Liderler degersizlik hissinin yok
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edilmesinde calisanlarinin temel ihtiyaclarini dogru anlamali ve bilingli hareket
etmelidirler. Calisanlar orgiitin degerlerine ne kadar bagl kalirsa, degersizlik
duygularinin da o kadar az azalmasi beklenir. Bu durumda orgiitiin degerleri ile
calisanin degerleri arasinda oOrtiismenin saglanmasi, deger anlayis1 orgiitiin amag ve

hedeflerine yonelik miicadeleye hakim olacaktir (Deniz ve arkadaslari, 2023, s.23).

2.2.4. Tletisimsizlik

[letisim, giiniimiiz toplumlarmi olusturan bireylerin en dnemli ihtiyac1 ve
sorunu haline gelmis en temel sosyal olgudur. Cok farkli tanimlar1 vardir ancak en
basit tabiriyle iletisim, bir bilginin veya anlayisin bir kisiden bagka bir kisi veya
kisilere aktarilmasidir. Insanin sosyal bir varlik olarak kendini ifade etmesi gereklidir

(Glindiiz, 2011, 5.84).

Iletisim esas olarak insanlar arasinda duygu, diisiince, bilgi ve haberlerin
kisiden kisiye her tiirlii sekil ve yolla karsilikli olarak aktarilmasi anlamina gelir (Deniz
ve arkadaslari, 2023, s.23). Kisilerarasi iletisimin olmadigi iletisim ¢aginda, insanlarin
anlamak ve konusmak yerine tartistigi, kinadigi, konusmay1 catismaya doniistiirdiigi,
bunun sonucunda birbirleriyle iletisim kuramadiklar1 gériilmektedir. iletisimsizlik
kavrami, giiriiltii ve iletisim kopuklugu kavramlarini tamamlamaktadir (Utma, 2019,

5.270).

Lideriyle seffaf bir sekilde iletisim kurabilen c¢alisanlar, bu iletisimin
olusturdugu giiven ile iletisim kurmaya devam edecektir. Bu halde amirleriyle ¢alisma
saatleri sonrasinda da iletisim kurabilirler. Bu durum saglandiginda ¢alisma saatleri
disinda sorumluluk ve sorumluluk alabilen ¢alisanlarin kurumun amag ve hedeflerine

ulagma olasiliklart daha yiiksektir (Deniz ve arkadaslari, 2023, s.23).

Ancak toplum veya kuruluslarin basarisizlifinin nedenlerini inceleyen
caligmalarin sonuglarina gore, duygusal veya is hayatinda basarisiz olanlarin yilizde
80'1 bagkalariyla iyi iligkiler kurmay1r basaramamaktadir. Bu kisilerin en belirgin
ozelligi iletisim eksikligidir. Toplumda saglikli iligkiler kurmak, toplumu olusturan
bireylerin iyi iligkiler kurmanin ilkelerini, iletisimi engelleyen ve tesvik eden faktorleri

bilmelerine ve bunlar1 yasamlarinda dogru zamanda ve dogru yerde kullanmalarina
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baglidir. Bu sayede bireyler arasindaki olasi gerginlik ve c¢atismalar azaltilarak daha

saglikli iliskilerin yolu agilmaktadir (Utma, 2019, s.273).

2.2.5. Tutarsizhik

Tutarsizlik, kisinin disiincelerinin kendi icinde ¢eliskili olmasi, kendi
kendisiyle tutarli olmamasi ve ayni zamanda diisiincesinde mantiktan yoksun olmasi
durumunu ifade eder. Boyle bir durumda ¢alisanlarin ve yoneticilerin her durumda
dogru ve miikemmel karar vermesi zordur. Boyle ortamlarda ¢alisanlar karar alma
siireclerine katilma konusunda isteksizlik duymaktadirlar. Bu isteksizlik ayn1 zamanda
calisanlarin faydali Onerileri olsa bile bunlari sunma ihtiyaci hissetmemelerine de yol
acmaktadir. Bu nedenle yoneticilerin gii¢ ve yetkilerini orgiitsel fayda elde etmek igin
kullanmalar1 ve calisanlarin katilimini saglayacak orgiit politikalar1 gelistirmeleri

gerekmektedir (Deniz ve arkadaslari, 2023, s.24).

Bu nedenler sessiz istifa nedenlerinin en baslicalar1 arasinda yer almaktadir.

Sonuglara dogru yol alindiginda ise;

Sessiz istifa durumunda olanlar genellikle diisiik performanslariyla
organizasyon i¢in sorun yaratmaktadirlar. Bu durum orgiitlerin devam ettirilebilir
rekabet kazanci igin vazgegilmez bir kaynak olarak insan kaynagindan
yararlanamamasini1 ifade etmektedir. Sessiz istifa, c¢alisan kisilerin ¢oklugunu
etkilemese de performans ve is basarisindan farl kritik faktorlerin tistiinde giigli bir
etkiye sahiptir (Gozlii, 2023, 5.226). Sessiz istifa kavraminin sonuglari, zaman bagh
tiretimin diismesi, finansal sorunlarin giin yiiziine ¢ikmasi vb. olarak yorumlanabilir.
Bu durumlarin toplum yo6niinden de korku verici sonuglari bulunmustur. Ekonomik
giivensizligin oldugu bolgelerde galisanlar arasinda sessiz istifa tutumunun daha
yaygin oldugu goriilmektedir (Karasin ve Oztirak, 2023, s.1446). Ayrica sessiz
istifanin is¢ilerin taleplerine yanit alabilmek i¢in meydana gelmesi nedeniyle sendika
tiyeligini artirdig1 da 6ne stirmiistiir. ABD'de sendika olusturma dilekgeleri 6nceki yila
nazaran yaklasik %60 artmis ve sendikal yardimlarda uzun vadeli bir diisiis tersine
donmeye baslamistir (Giiler, 2023, s.253).

Sessiz bir istifayla baslayip nihai bir istifaya varan siire su sekilde i

edilmektedir:
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v' Birakmanin duygusal asamasi: Insanlar duygusaldir ve isyerinde bilgilerine,
deneyimlerine deger verilmedigini hissederler. Calisanlar bu sebeple duygusal
¢okiintiiler yasayabilirler. Bu durumda galisanin basina gelenler kafasini karisir ve
bundan sonraki asamada nasil olmasi gerektigini anlamaz hale gelir. Kalma arzusu ile
calismaya devam etseler de kararlar1 arasinda siirekli i¢ ¢atisma yasarlar (Cimen ve

Yilmaz, 2023, s.29).

v Isten ayrilmanin zihinsel asamasi: Bu durumda calisan, is yerinden ve c¢alisma
ortamindan bellegine kopus yasar. Calisanlar is yerlerine aktif olarak baglidirlar ama
zihinsel olarak kosusturma kiiltiiriine artik bagl degildirler. Is stresinden farkindalikla
kaginilir. Calisanlar var olan igyerlerinde ¢alismaktan keyif alamazlar (Cimen ve
Yilmaz, 2023, s.29).

v Fizyolojik Tamamlanma Asamasi: Bu diger agsamalarin en yaygin olanidir. Calisanlar
problemlerini ve ¢alismak istemediklerini acik agik soylerler. Calisanlar aktif olarak
is yerinde olmayan firsatlar1 disiindiiklerini sdzel olarak ifade etmekten ¢ekinmezler

(Cimen ve Yilmaz, 2023, s.29).

Sessiz istifa durumunda olan ¢alisanlar yoniinden bakildiginda, asil mevzunun
istifa etmek veya vazgegmekle ilgili olmadigini da dile getirmektedir. Bu durumdaki
calisanlarin ¢alisma kosullar1 istedikleri seviyelere getirildiginde ¢alisanlarin
tekrardan eski performanslarina donmeleri kuvvetle muhtemeldir. (Yildiz ve
Ozmenekse, 2022, s.18). Ancak yoneticilerin bu duruma kayitsiz kalmasi halinde
ortaya cikabilecek bir baska olumsuz sonug ise sessiz istifanin bulagicilik etkisidir.
Washington Post gazetesinde Lyra Health isletmesinde isgiicti degisimi direktorii olan
Joe Grasso’nun bir roportajinda, bir ¢alisanda yer alan sessiz istifa kavraminin diger is
arkadaslarini da negatif etkileyebilecegi ve bu koétii etkisinin zamanla biitiin 6rgiitiin is

ortamina sahip olabilecegi ifade edilmistir (Caliskan, 2023, 5.196).

Sonug olarak orgiitte yer alan ¢alisanlarda sessiz istifa durumunun yasanmasi
halinde orgiit verimliligi, yeterliligi ve rekabet giiciinde olduk¢a dnemli diizeyde
diisme olacagr kagmilmaz sondur. Bu sebeple kuruluslarin etkinligini azaltan
duygularin ortadan yok edilmesi onemlidir. Bu baglamda psikolojik sozlesme
sapmalar1 ortadan kaldirilmasi, organizasyon benliginin diizenlenmesi ve ydnetim

davraniginin iyilestirilmesi gerekmektedir (Tatli, 2023, 5.50).
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2.3. Sessiz Istifa Durumunun Géstergeleri

Sessiz istifa siirecine girmis olan ¢alisanlarin tavir ve davranislarinda birtakim
degisiklikler ortaya ¢ikmaktadir. Bu degisiklikler ¢alisanlarin is ortaminda veya orgiit
icerinde sergiledikleri davranis ve tutumlarda yasanmakta olup bir ¢alisanin sessiz
istifa silirecine girmis ise gosterecegi belirtiler genel olarak sunlardir (Cimen ve

Yilmaz, 2023, 5.30), (Ozcan, 2023, s.21):

e Is yerindeki toplantilara katilmamak, aktif bir toplant1 siireci gecirmemek veya

herhangi bir fikir 6nermemek
e Mesai saatlerini aksatmak ve isten erken ¢ikmak,
e Yapmasi gereken islerde tiretkenlik gostermemek,
e Ekip calismasina katilamamak ve ¢ok az katki saglamak,
e Yaptigi isi tutkusuz ve hevesiz yapmak,
e Ise gelmedigi giin sayisinin fazla olmas1 ve basit sorunlar icin bile izin almak,

e Yaptigi islerin son teslim tarihlerini umursamamak, isi ge¢ bitirmek ve

hedeflerine kayitsiz kalmak,
e  Orgiit kiiltiiriine uymama, genel olarak geri ¢ekilme

e Sadece mesai saatleri igerisinde ¢alismak, fazla mesai yapmamak ve 6zellikle

resmi tatillerde ¢alismamak,
e Mesaide degilken isle ilgili aramalara ve e-postalar1 yanitlamamak,
e Maddi karsilig1 olmayan sorumluluklar1 almamalk,
e Yaptidi isi fazla onemsememek,

e Isi sebebiyle ailesini ve 6zel hayatini arka plana atmamak, hatta 6zel hayatim

On plana almaktir.

Klotz ve Bolino (2022) sessiz istifa durumuna ulasan ¢alisanlarin genel ve
ortak belirtilerini su sekilde somutlastirmaktadir: Toplantilara ge¢ kalmak veya
gelmemek, caligsma saatlerini azaltan bir ¢cark olusturmak (6rnegin ge¢ kalmak ve erken

ayrilmak), grup ¢alismasi. Ortak fikirlerin tartisildig1 toplu toplantilar, katilimin az
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olmasi, iistler ve meslektaslari ile iletisim eksikligi, motivasyon eksikligi, verimliligin
azalmasi1 vb (Caliskan, 2023, s.195). Sessiz istifa durumunun bir¢ok nesnel gostergesi
olmasina ragmen bir kurulusta sessiz istifa durumunu tespit etmek olduk¢a zordur.
Kuruluslar sessiz istifa davranmisini bir anket yontemi kullanarak tespit etmeye
calisabilirler. Ancak bu durumda calisanlar gizlenmek adina anket sorularina dogru ve

giivenilir yanitlar vermekten kaginabilmektedir (Tatli, 2023, s.44).

2.4, Sessiz Istifanin Onlenmesine Dair Yapilabilecekler

Fiili veya gergek istifanin maliyetler, calisma ortami ve orgiit kiiltiirii agisindan
olumsuz bir durum oldugu bilinmesine ragmen, sessiz istifa davranisinin girketlerin
verimliligini 6nemli 6l¢iide ve siirekli olarak etkilemesi nedeniyle daha biiyiik bir
tehdit olduguna inanilmaktadir. Calisanlarin sessiz istifa davranigin1 6nlemek veya en
aza indirmek i¢in yoOneticilerin ¢alisanlart motive etmeye odaklanmasi, c¢alisanlarin
ihtiyaglarin1 iyt anlamalar1 ve c¢alisanlarin katilmi kolay bir orgiit kiltiirii
olusturmalar1 gerekmektedir (Yildiz ve Ozmenekse, 2022, s.18). Sessiz istifanin
nedenlerinin yok edilmesi her iki taraf i¢in de pozitif sonuglar doguracaktir. Bu tiir
azalma is performansmi biiylik derecede artirir. Bu da sirketin karini sifirdan

artirmiggasina deger kazanacagi anlamina gelmektedir (Tatli, 2023, s.49).

Sessiz istifa kotli yonetimin isaretidir. Ancak yoneticilere de bazi tavsiyeler
verilmektedir. Oncelikle ydneticilerin katilimin1 ele almak faydali olacaktir. Liderlerin
ayrica caliganlar1 yeni hibrit ortama entegre etme konusunda da egitilmesi
gerekmektedir. Yoneticiler calisanlarinin  tiikkenmisligini  durdurmalarina  ve
azaltmalarmma yardimci olmak i¢in onlarla nasil konusacaklarini 6grenmelidir.
Yoneticiler kisisel performans, ekip ¢alismasi ve miisteri kiymeti konusunda hesap
verebilirlik yaratmali ve ¢alisanlar da yaptiklari igin kurumun daha biiylik misyonuna
nasil katkida bulundugunu gormelidir. Firmanin gerekli prosediirleri uygulamamasi

durumunda ileride daha biiyiik sorunlara yol agmas1 muhtemeldir (Kobak, 2023, s.20).

Bu davraniglarin giinlimiiz is diinyasinda en ¢ok bilinen sorunlardan biri olan
toplumsal siddete ve mobbinge donlismemesi i¢in tiim organizasyonun caliganlarin
moralini diisliren sorunlarin farkinda olmasi ve bu konular is sézlesmesinde veya

raporda detaylandirmasi gerekir (Oriicii ve Hasirci, 2024, 5.279). Bu duruma miidahale
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etmek isteyen veya bir ¢alisanin sessiz istifa siirecine girdigini fark eden ydneticinin

yapabilecekleri sunlardir (Yildiz ve Ozmenekse, 2022, s.19):

Is disindaki hayatlarinda is ortamindan uzak durmalar1 imkan saglanmal,

Calisanin hakki olan ticretli izin ve tatil haklarindan yararlanmaya calisan

tesvik edilmeli,

Gelirlerinde ve yan haklarinda degisiklik vyapilacagi calisgana haber

verilmelidir,

Calisan ile iletisim net bir sekilde olmali ve mevcut konu ile alakali konusmasi

saglanmal
Calisanin gorev tanimlari tekrar diizenlenmeli,
Calisanlarin gorevleri agik sekilde belirlenmeli,

Kendileri ile ilgili alinacak olan kararlarda calisanlarin da bu siirece dahil

olmasi saglanmali,
Calisanlarin yaraticiliklarini 6ne ¢ikarabilecegi firsatlar olusturulmalidir.

Sessiz istifa siirecine girmis olan ¢alisanlarin da bireysel olarak bu durumundan

cikabilmek icin yapabilecegi eylemler bulunmaktadir. Bu onlemler sunlardir:(Tatl,

2023, 5.50)

Calisanlar giiclii ve zayif yonlerini belirlemeli ve performans kilavuzlarini

buna gore olusturmali,

Calisanlar, islerinde ve isyerindeki davranislarinda proaktif bir tutum

sergilemeli ve kendini gelistirmeli,

Calisanin, is ortaminda yapmis oldugu calismalarinda kararli ve giiclii bir tavir

sergilemeli,

Calisanlar, is disinda yapilan is i¢i egitimler, seminerler, kisisel gelisim

etkinlikleri gibi kisisel gelisim programlarina katilmalidir.

Yukarida sayilan 6nlemler disinda is yerinde g¢alisanin baglilik duygusunu

artirmak ve yaptigt isten zevk almasini saglamak icin de bir is yeri kiiltiiri
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olusturulmasi gerekmektedir. Yoneticiler tarafindan olusturulmasi gerekilen kiiltiirde

sunlar 6nerilmektedir (Ozcan, 2023, 5.29):

e Saglikl bir is-yagsam dongilisiinii kurulmasini saglamak,

e (alisan kisilerin psikolojik saglik ve duygusal problemleriyle basarili bir
sekilde bas edebilmesini ve bu durumu asmasina yardimei olmak,

e Organizasyon i¢inde kariyer gelisimi i¢in ¢esitli imkanlar saglamak,

e s yiikiiniin yeniden tespit edilmesi ve asirilik tasimasini engellemek,

e Mevcut enflasyon durumuna gore tazminatta ve maas gibi diger haklarda bir

artis saglamak,
e Zaman asimi politikalarini iyilestirmek,

e (Calisanin is yasamimi daha uygun kosullara tasimak i¢in yonetime diisen
gorevlerin ne oldugunu 6grenmesi calisana psikolojik giiven ve koc¢luk alani

saglayan bir kiiltiir olusturmak.

2.5. Sessiz Istifa Davramisinin Olgiilmesi

Sessiz Istifa kavrami heniiz yeni ¢ikmig bir kavram olmasa bile kavram
hakkinda yapilmis pek fazla arastirma bulunmamaktadir. Ancak akademisyenler
tarafindan istifa, isten ayrilma niyeti, tilkkenmislik, is tatmini ve asir1 is yiikii gibi
degiskenleri 6lgmek ic¢in birgok arac gelistirilmistir. Bunlara Maslach Tiikenmislik
Envanteri, Kopenhag Tiikenmislik Envanteri, Is Tatmin Anketi 6rnek

gosterilebilmektedir (Gozli, 2023, 5.230)

Calisanlar arasinda sessiz istifanin mevcut olup olmadiginin belirlenmesinde
calisanin yetkisini ve giiclinii tamamen kullanmamasi, kariyer konularia tepkisiz
kalmasi, mevcut tartigmalara ve fikir aligverislerine girmemesi gibi gostergeler onem
arz etmektedir. Bu davranis bi¢cimlerinden yola ¢ikarak sessiz istifa durumunun nesnel
Olciitler dikkate alinarak dlgiilebilmesi icin Jehle ve Schmitz tarafindan 2007 yilinda
Ogretmenlere yonelik bir ¢alisma yapilmis ve bu calismada calisanlara sorular
sorularak sessiz istifa durumu 6l¢iilmiistiir. Kullanilan dlgek Sessiz Istifa Olcegi (Igsel
Isten Ayrilma) olarak adlandirilmis olup su bes maddeyi icermektedir (Tatli, 2023,
s.51):
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e Zaman igerisinde okul igerisindeki tartismalara olan ilgimi kaybettim.
e Isi birakabilecek oldugumda isi birakacagim

e Okul i¢in kendimi yeterince yiprattim.

e Eskiden isime daha fazla bagliydim.

e Siklikla harfi harfine kurallara uymaya ¢alisirim.”

Literatiirde baska Olgek c¢alismalart da bulunmaktadir. Nordgren ve
Ingemarsson Bjors 2023 yilinda Isveg’te “Calisan Bagliliginda Ydnetimin Rolii” adli
calismalarinda 26 soru ile hazirladigr anketi gelistirip uygulamislardir. Thomas ise
2022 yilinda tiniversitede ¢alisan 34 6gretim tiyesi ile yaptig1 ¢alismada 33 soru i¢eren
anketi kullanmis ve 6gretim tiyelerinin sessiz istifa kavrami ile ilgili diistincelerini
Olcmeye calismistir. Serenko 2023 yilinda yapmis oldugu arastirmaya 672 sosyal
medya bildirimini ¢aligmasina dahil etmistir (Savas ve Turan, 2023, s.445). Zhang ve
Rodrigue ise dogum sonras1 annelik izni sebebiyle izne ayrilan ¢alisan annelerin sessiz
istifa davranislarin1 6lgen aragtirmalarinda bir anketten yararlanmig, 310 anneyi
calismaya dahil ederek sessiz istifay1 dlgmeye ¢alismistir (Karasin ve Oztirak, 2023,
s.1447).
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3. GUCLENDIRICI LIDERLIK

Literatiirde 36 farkli liderlik stili bulunmaktadir. Liderlik labirenti 6zellik,
davranis ve olumsallik olarak {i¢ ana bilimsel paradigmaya dayanmaktadir.
Aragtirmada, giliclendirici liderlik tarzi hem ¢agdas olmasi hem de {i¢ ana bilimsel
paradigmay1 kapsamasit nedeniyle secilmistir. Giiclendirici bir liderlik tarzi;
calisanlarin performanst ve memnuniyeti, 6zerklik verilmesi, giiciin paylasilmasi,

tatmin, takim odaklilik ve kisisel gelisimin tesvik edilmesi ile ilgilenmektedir (Tiganj,

2019, 5.17).

3.1. Liderlik Kavraminin Tanimi ve Onemi

Lider ve Liderlik kavramlari i¢in literatlir incelendiginde bir¢cok sayida ve
birbirinden farkli tanimlamalara rastlanmaktadir. Ciinkii bu konuda bugiine kadar
arastirma yapmis olan tiim arastirmaci ve yazarlar lideri ve liderin liderlik vasiflarini
kendi hayata bakis acilari ile degerlendirmis, bu dogrultuda da farkli tanimlamalar
tercih edilmistir (Aras, 2013, s.30). Bu tanimlamalardan oOnce lider kelimesinin
dilimize gelisine bakmak gerekmektedir ki; Lider kelimesi Tiirkgeye Ingilizceden
gecmis olup Ingilizcedeki “lead” fiili Tiirkcede yol gdstermek, onderlik etmek
anlamina gelmektedir. Yine bu fiilin isim hali olan “Leader” ise Tiirk¢ede dnder olan,
yol gosteren kisi anlaminda kullanilmaktadir. Stoggdill’in 1974°te yaptig1 calismada
liderlik, “karsilikli davranis ve ortak fikir ile orgiitii harekete gecirmek ve bu hareketin
devamliligin1 saglamak™ olarak tanimlanmistir. Bennis ve Townsend’a gore ise bir
lider, herhangi bir isleyisin oldugu yerde o isleyisin devamliligini ve sistematik bir
sekilde gerceklesmesini saglayan, bu dogrultuda olusuma yol gdsteren kisi olarak

tanimlanmaktadir (Bayn, 2021, s.1)

Liderlik, insanoglundan beri var olan ve dogal olarak ge¢misi ¢ok eskilere
dayanan bir kavramdir. Kelimenin kokeni 14. yiizyila dayansa da liderlik ifadesi ilk
kez 19. ylizyilin basglarinda parlamento kontroliinii ve Biiylik Britanya'nin siyasi roliinii
arastiran metinlerde kullanilmus; Iki yiiz yildir popiilerlik kazanan bir kavram haline
gelmistir. Liderlik kelimesi Anglo-Sakson kokenlidir; bu kavram "gitmek" veya
"seyahat etmek" anlamina gelmektedir. Fars¢a, Arapca ve Yunancada da ayni anlama
gelmektedir. Ancak "geminin diimencisi" anlamina gelmekte oldugu Latincede bu

terim igerik bakimindan farklilagmistir. Gliniimiizde lider kavraminin "liderlik
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konusunda gii¢ ve niifuz sahibi olan kisi, patron, 6ncli" olarak tanimlanmaktadir. Tiirk
Dil Kurumunda lider kelimesi “sef, onder, bir partinin ya da kurulusun en {ist diizey
yonetiminde gorevli olan kimse” olarak tanimlamakta; liderlik ise “liderin gorevi,

onderlik” olarak ifade edilmektedir (Bektas, 2023, s.3).

Liderlik kavramimin olusmast uzun yillar Oncesine dayansa da
organizasyonlarin ve Orgiilerin isleyislerinin teknolojik gelismelerle birlikte degisime
ugramasiyla birlikte koordinasyonun saglanmasi i¢in yonetim ve yonetici kavramlari
da olusmaya baslamistir. Sanayi Devrimi 0ncesinde insanlar atolyelerde calisirken,
Sanayi Devrimi sirasinda seri {iretime yonelmis ve insanlar fabrikalarda ise
baslamistir. Bu sebeple de is boliimii, departmanlagma gibi kavramlar tiiremistir. Bu i
boliimlerini verimin iist sinirin1 olusturabilmek, organizasyonu daha iyi yonetebilmek
icin birgok yonetim bi¢cimi denenmis, ilk basta amag sadece iiretimi artirmak iken daha
sonra yoneticiler tarafindan yenilikgilik, kalite ve ¢ikan iirlinden ya da hizmetten
faydalanan miisterinin memnuniyeti gibi daha farkli kavramlara 6ncelik taninmistir.
Bu sayede de yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki iletisimde de degisimler yasanmis ve
yonetimdeki bu degisim lider ile yonetici kavramlari birbirinden farklilagsmistir
(Imamoglu, 2019, s.8). Insanlarin toplanarak bir amag¢ yoniinde hareket etmelerini
kolaylastirmak i¢in dogru yonlendirme ve motivasyonu saglayan liderlik; liderlik ve
yonetim kavramlar1 arasindaki farki ortaya c¢ikarir. Yonetim, Oncelikle bir
organizasyonun yonetimi ve kaynaklarin etkin kullanilmasi olsa da Liderlik bireyleri
yonlendirmek motive etmek ve ilham vermek anlaminda kullanilmaktadir. Liderlik
birgok farkl: teori, yaklasim ve modelle agiklanmistir. Ornegin; Oz-etkili liderlik, 6z-
yonetimli liderlik, dontistimsel liderlik, etkilesimci liderlik, karizmatik liderlik gibi
pek cok liderlik teorisi ve modeli bulunmaktadir. Bu teorilerden bazilar1 liderlik
ozellikleri, liderlik davraniglar1 veya liderlik siirecleriyle ilgilense de digerleri liderlik

tarzina ve liderlik etkisine odaklanmaktadir (Ozer, 2023, s.7).

Bir  organizasyondaki  birliZi ve o organizasyonun amaglarini
gerceklestirebilmesini saglayan insan faktorii olup lider kavramindan eksik bir
organizasyon, insan ve makine kalabalifindan farkli anlam ifade etmemektedir. O
orgiitte lider konumunda olan kisi, calisanlart motive etmedikge ve Orgiitiin amaclari
dogrultusunda yonetemedik¢e var olan yonetim fonksiyonlari da Orgiite bir yarar

saglamamaktadir. Dolayisiyla bir orgiitiin basarili olabilmesi i¢in kaginilmaz olan
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liderlik unsuru o orgiitteki potansiyeli ve basariy1 ortaya cikaracak olan son hareket

olmaktadir (Cevabhir, 2004, s.6).

Hennessey'e (1998) gore liderlerin calistiklar1 Orgiitiin basarisinda veya
basarisizliginda anahtar rol oynadigi konusunda literatiirde acik bir goriis birligi
bulunmaktadir. Giiniimiiz rekabet ortaminda ¢alisanlarina giiven veren, onlarla etkili
iletisim kuran, ¢alisanlart motive eden ve degismeye hazirlayan liderler orgiitlerinin
etkinligini saglayabilmekte, sinerji yaratabilmekte ve c¢alisanlarin is tatminini
artirabilmektedir. Firmalarin genellikle verdikleri {iriin ve hizmetler i¢in savastiklar
diistiniilmektedir ancak firmalar {iriin ve hizmetlerden ziyade liderleri ile daha giiglii
bir sekilde rekabet etmektedirler. Insanlar1 vizyonuyla bir araya getiren, kendine
giivenen, cesur, iletisim becerisi yiiksek, yaratici liderlere olan ihtiya¢ her gecen giin

artmaktadir (Aras, 2013, s.31).

3.2. Liderlik Kuramlar1

Glinlimiize kadar yonetim konusuna iligkin birgok teorik ve uygulamali
arastirma yapilmistir. Ilk zamanlarda liderligin, liderlerin bireysel 6zelliklerinden
ibaret oldugu diisiiniilmektedir. Cesitli faaliyetler sonrasinda lider olmaya yalnizca
bireysel ozelliklerin yetmedigi goriilmiis ve liderlerin liderlik esnasindaki davranislari
ile ilgili gesitli ¢alismalar hazirlanmaya baslanmistir. Ama belli bir zaman sonra
liderlerin bu 6zelliklerinin liderlik i¢in yeterli olmadig disiliniilmiis ve durumlarin
liderlerin tutumlarindan daha ©nemli oldugu ortaya konulmustur. Bu konuda
arastirmalar yapilmis ve halen cesitli caligsmalar yapilmaktadir (Demir ve arkadaslar

2010, s.131-132).

Literatiir incelendiginde yonetim teorilerinin dort farkli kategoride gruplandigi

goriilmektedir. Bunlar sunlar igerir:
e Ogzellikler teorileri dSnemi (1940 &ncesi)
e Davranis teorileri donemi (1940-1960)
e Olasilik teorileri donemi (1960-1980)

e Yeni yonetim yaklasimlart ve teorileri (1980'lerden giiniimiize kadar olan

donem).
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Bu calismalara dayali yonetim yaklasimlari; Ozellikler yaklasimi, davranissal
yaklagim, durumsal yaklasim ve yeni yaklasimlar olarak dort grupta ele

aliabilmektedir (Yesil, 2016, s.160).

3.2.1. Ozellikler Yaklasim

Liderligin en eski ve en bilinen teorileri arasinda yer alir ve liderlerin, liderligi
basarili kilan belirli 6zelliklere sahip oldugunu 6ne stirmektedir. Bu teori, liderligin
kisisel Ozelliklere bagli oldugunu soylemekte ve liderlerin varolusundan gelen
ozelliklere sahip olmasi gerektigini ileri siirmektedir. Ozellikler Teorisi, liderlerin nasil
var oldugunu ve liderlik vasiflarini nasil kazandiklarini incelemeye calismistir. Ozellik
teorisi, liderlerin fiziksel 6zelliklerinin 6nemli oldugunu ve (goriiniis vb.) buna sahip
olmasi1 gerektigine inanmaktadir. Liderlerin zekasi, cesareti, 6zgiiveni, motivasyonu
ve empati gibi Ozellikleri de incelenmektedir. (Bektas, 2023, s.5). Bu teorinin
gelistirilmesinde “Biiyilk Adamlar Okulu” adli teoriye liderlik etmistir. Biiyiik
Adamlar Okulu teorisine gore bireylerin lider olabilmesi i¢in sahip olmalarinin
zorunlu olarak kabul edilen olan birtakim 6zellikleri var olarak dogmus ve yasamakta

olmalar gerekmektedir (Y1lmaz, 2022 s.12).

Liderlik stirecini bir tek lider degiskenine dikkat ederek inceleyen bu kuram
pek basarili degildir. Arastirmalarda etkin liderlerin ayn1 davranislara sahip olmadigini
gostermis ve bazi liderlerin 6zelliklerinden ¢ok fazlasinin sahibi olan grup iiyeleri
olmasina ragmen bunlarin lider olamadiklar tespit edilmistir (Yesil, 2016, s.161).
Liderlik niteliklerinin ortaya ¢ikmasinda 6zellik yaklagimi biiyiik rol oynasa da liderin
ne kadar 1y1 olduguna dair egitim eksikliginin oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle
aragtirmalar  20.ylizyiln  ortalarindan  itibaren yoOneticilerin  davraniglarina

odaklanmistir (Uzun, 2020, s.12).

3.2.2. Davramis¢1 Yaklasim

Bu tip yaklagimlar yoneticilerin etkinligini kisisel davraniglarin  degil
davranigsal 6zelliklerin belirledigi ve liderlik davranisinin egitilerek 6grenilebilecegini
on gormektedir. Liderin, ekibin belirttigi hedeflere varabilmesi i¢in gerekenler; iiyeler

arasindaki iletisimin tiirli, motivasyon, gruba baglilik, grup arkadaslarinin karar verme
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stirecine katki saglamasi, emir verme tarzi, toplantilarin yonetilme yapisi, gruptaki
kaynaklarin kullanilabilirligi gibi davraniglar 6nemli olmaktadir. (Demir ve

arkadaslari, 2010, s.131)

Ozellikler teorisi yonetimi agiklamakta yetersiz kalinca, 1940'larin sonlarinda
ve 1950'erde yonetim calismalarinda baska bir tiir hareket ortaya c¢ikmustir.
Arastirmalarin odak noktasi kisisel 6zelliklerden ziyade yoneticilerin davraniglari
olmustur. Bu amacla yapilan c¢alismalardan biri de Ohio Yonetim Calismalaridir
(Baym, 2021, s.14). Ohio Eyalet Universitesi Isletme Arastirma Biirosu'nun 1945-
1950 yillar1 arasinda yiiriittiigli aragtirmalar, liderlik rollerini tanimlayan yaklagik
1.800 boyutun gelistirilmesiyle sonuglanmis, sonraki siirecte bu tip boyutlar anlamini
yitirmeden 150 boyuta disiiriilmiistiir. Grup iiyelerine liderin davranis bigimleri
sorulmus ve ilgili sorularin yanitlanmasiyla elde edilen sonuglara gore liderin
davranigin1 belirleyen iki faktor temel olarak one siiriilmiistiir. Bu faktorler; Yapiy1
harekete geciren boyutu ve anlayis olarak iki sekildedir. Yapiyr harekete gegirme
boyutunu olusturan lider davramislarinin amaci, ekiplerin gorevlerinin yerine
getirilmesini kolaylastirmaktir. Anlama boyutunu olusturan yonetim davranislarinda
ise lider, grup iiyeleriyle periyodik olarak iki yonlii iliskiler i¢inde etkilesime girmekte
ve onlarin duygu, fikir ve sorunlartyla yakin ve dostane bir sekilde ilgilenmektedir

(Y1lmaz, 2022, s.15).

3.2.3. Duruma Baghhk Yaklasim

Bu yaklagima gore durum liderin davranigini belirlemektedir. Duruma Baglilik
tutumu, liderlik davranmiglarinin en uygununun duruma hareketle degistigini
belirtmektedir. Bu durum, genel olarak “tek ve en 1yi” bir liderlik tarzinin var oldugunu
iddia eden davranigsal yaklasimdan farklilik gostermektedir. Liderlik olgusunu
kosullar dikkate alinarak aciklamaya calisan durumsal yaklasima gore liderin
etkililigini ortaya c¢ikaran faktorler sunlardir: Ulasilan hedefin niteligi, grubun
becerileri ve beklentileri, tiyeler, liderligin yer aldig1 orgiitiin 6zellikleri, liderin ve

takipgilerinin 6nceki deneyimleri (Cevahir, 2004, s.12).

Fiedler tarafindan yapilan bir arastirmada; Yoneticilerden birlikte calistiklar

tiim is arkadaglarin1 derecelendirmeleri ve hangisinin en issiz, c¢alisilmaz oldugunu
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belirlemeleri istenmistir. Literatiirde "Least Preferred Coworker" (LPC) olarak
tanitilan olgek, yapilan bu ¢alisma sonucu ortaya ¢ikmis olup liderin etkinlik diizeyini
belirlemeyi amaglamaktadir. Liderler iizerinde yapilan bu ¢alismada, Fiedlere gore
liderligin etkinligini etkileyen {i¢ durumsal degiskenin oldugu sonucuna varmistir.
Liderler ile iiyeler arasindaki iligkilerin bi¢gimi ve bunun calisan performansi
tizerindeki etkisinin incelenmesi degiskenlerin ilkidir. Basarilip ortaya ¢ikarilacak olan
isin niteligi ise ikinci degiskendir. Son degisken olan liderin pozisyonunun ve
otoritesinin giicii ise liderin etkililigini belirlemekte olup liderin otoritesine bagl 6diil

ve ceza uygulamalarini ne kadar dogru kullandigina baglidir (imamoglu, 2019, s.15).

Durumsal yaklasima son zamanlarda eklenen teorilerden biri de Victor Vroom
ve Philip Yetton tarafindan gelistirilen katilimcr liderlik teorisi olmustur. Teori, karar
verme ve karar kalitesi agisindan takipgilerin bir liderin karar verme davranisini nasil
etkiledigine dayanmaktadir. Bilim insanlari, faaliyetleri; gorev yapilarinin ihtiyaglara
gore degistirilmesi ve yoneticinin davraniglarinin gérev yapisina uygun hale
getirilmesi gerektigini 6ne slirmiislerdir. Vroom ve Yerton'un bu teoriyi gelistirirken
iki hedefi bulunmaktadir. ilk hedef, belirli bir durumun durumsal 6zelliklerini,
alternatif yaklagimlarin sonuglarini ortaya koyan ampirik kanitlarla uyumlu, kurala
dayali bir modelle birlestiren bir liderlik davranis1 formiile etmek olup ikinci hedef ise
liderlik davramisin1 farkli sekillerde etkileyen faktorler ve kisisel-durumsal
belirleyiciler iizerinde deneylere dayali liderlik davranigim tespit edebilmektir (Ozalp

ve arkadaslari, 1992, s.180).

Bir diger teori ise Yol ama¢ kuramidir. Bu teoriye gore liderin asil gorevi,
astlarinin bir hedefe ulasmasinin yolunu agmaktir ve bu model, liderin altindakileri ne
acidan etkiledigini, isle alakali hedeflerin ne yonden algilandigin1 ve bu hedeflere
ulagmanin araglarinin neler oldugunu vurgulamaktadir. Bir lider, astlarina hedefleri
aciklarken en uygun dort liderlik stilini kullanmaktadir. Bu stiller; Ydnlendirici lider,
destekleyici lider, katilimcr lider ve basar1 odakli liderdir. Liderlik davranist iki asil
durumsal faktor etkisi ile belirlenmektedir. Bu faktorler astlarin davranislarindan
meydana gelen durumsal faktorler ve ¢evre etiklerinden meydana gelen durumsal
faktorlerdir. Astlarin davraniglarindan meydana gelen durumsal faktorler, astlarin

liderlerinin tutumlarina ne yonde tepki verdiklerini ve bu davranisin algisini,
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yetenegini ve etki odagini ifade etmektedir. Cevresel faktorler ise verilen gorevlerin

rutin ve yapilandirilmis olup olmadigryla ilgilidir (Peker, 2013, 5.27-28).

3.2.4. Yeni (Modern) Yaklasimlar

Cevre kosullarmin degismesi, teknolojik ilerlemeler ve mali yapidaki
degisiklikler, liderlik yontemlerinin yeniden degerlendirilmesini gerektirmistir. Bu
modern bakiglar, lider ile takipgileri arasindaki etkilesime odaklanmakta ve bu da
liderin etkinligini azaltmaktadir. Burns, McCall ve Bass gibi arastirmacilar, liderler ve
takipgilerinin iligkilerini kiiclik ¢apta ele alip ortaya "Yeni Yaklagimlarin" temellerini
attiklar1 davranigsal ve durumsal yaklasimlari elestirmislerdir (Bektas, 2023, s. 10-11).
Post Modern teoriler olarak da adlandirilabilecek bu yaklagimlar kapsaminda ele
alinan teorilerin baslicalari; Karizmatik Liderlik Teorisi, Etkilesimci Liderlik Teorisi,
Tam Serbesti Taniyan Liderlik Teorisi, Vizyoner Liderlik Teorisi ve Doniistiiriicii

Liderlik Teorisidir (Yesil, 2016, s.164).

3.2.4.1. Karizmatik Liderlik

Bu teoriye gore; Karizmatik liderler kisisel becerileriyle kitleleri
etkilemektedirler. Bu kisilerin gii¢ motivasyonu yiiksek oldugundan lider olarak
motivasyonlari1 da ytliksektir. Karizmatik bir liderin 6zellikleri arasinda 6rnegin imaj
yaratmak, takipcilere oOrnek olmak, takipcilerin 0Ozgiivenini kazandirmak ve
motivasyonunu arttirmak sayilmaktadir. Martin Luther King ve Mahatma Gandhi
karizmatik liderlerin prototipleridir. Bunun disinda kendilerine sevgi ve saygi
duyulmasini, takipcilerinin talep ve degerlerine benzer sekilde davranmalarim

saglamaktadirlar (Demir ve arkadaglari, 2010, s.135).

3.2.4.2. Etkilesimci liderlik

Astlarla iletisimde ilk siraya gorev ve basarilara odaklanan, astlari
odiillendirme sistemiyle ¢alisan bir liderlik tarzidir. Etkilesimei liderlik yaklagimini
oneren Burns (1978), etkilesimci liderlerin astlarini bireysel isteklerine gore motive
etmeyi istediklerini iler1 siirmektedir. Liderin amaci, astlarimin = gorevleri

tamamlamalarina, hedefler belirlemelerine ve is tanimlar1 olusturmalarina destek
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vererek onlarin verimliligini ve iiretkenligini arttirmaktir (Ozkacar, 2020, 5.36) Bunun
icin lider ¢alisanlarini terfi ve para gibi bircok ddiille motive etmektedir. Ancak bir
etkilesimci lider astlarinin gelisimiyle 6zellikle ilgilenmez, daha ¢ok gorev odaklidir

ve faaliyetin siirekliligi icin ¢aba gdstermektedir. (imamoglu, 2019, s.24).

3.2.4.3. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Liderler gii¢lerinden ve sorumluluklarindan kagimmaktadir. Hedeflerine
ulagmak i¢in ekibe bagimlilardir. Ekip ¢alisanlar1 kendilerini egitip motive etmektedir.
Boyle tiir liderler otorite iddiasinda bulunmazlar ve giiciin kullanimini tamamiyla
astlarina birakmaktalardir. Boyle liderlik tarzlariin en bilinen k&tii avantajlari, liderin
otoritesi kayboldugunda grupta anarsinin ortaya cikabilmesidir (Peker, 2013, s.38).
Tam serbesti taniyan liderlik tarzi calisanlarin yaraticiligini, yenilikg¢iligini ve
sorumlulugunu artirmaktadir. Calisanlar kendilerine verilen gorevleri kendi
yontemleriyle halledebilir ve kendi baslarina daha iyi sonuglar elde edebilmektedirler.
Ancak bu liderlik tarziyla yoneticinin ayn1 zamanda ¢alisanlarina yeterli destegi ve
kaynaklar1 da saglamas1 gerekmektedir. Aksi takdirde isciler yeterli kaynaklara sahip
olmadiklarindan basarisiz olabilmektedir (Ozer, 2023, 5.9-10).

3.2.4.4. Vizyoner Liderlik

Kurumun ilerlemesi i¢in ihtiya¢ olan vizyonu olusturabilen, bu vizyonu
calisanlarina anlagilir bir sekilde anlatabilen, bu durumu davranislara yansitabilen ve
bu vizyona ulasmak i¢in ortami degistirebilen bir liderlik seklidir (Uzun, 2022, s.18).
Vizyoner liderler her zaman yeni bilgilere agiktir ¢linkii yeni gelen her bilginin
acilimlar ve yeni ufuklar getirdigini bilmektedirler. Kimsenin denemek istemeyecegi
deneylere agiktirlar. Ayrica vizyona sahip liderlerin 1srarci olduklari, planlarindan
kolay kolay vazge¢medikleri, ikna becerileri yiiksek oldugundan ve gelistirilen
vizyonlar1 c¢alisanlarina tiim boyut ve detaylariyla anlatip onlar ikna edebildikleri

soylenmektedir (Yesil, 2016, s.165-166)
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3.2.4.5. Doniistiiriicii Liderlik

Bu liderler c¢alisanlarinin biiylimesini ve gelismesini istemektedir. Bir
dontstiiriicii lider, astlarinin gelisimini ve biiyiimesini tesvik etmek icin siki calisma
saglamakta, astlarim1 i1yi tanimakta ve onlara rehberlik etmektedir. Mentorluk,
doniistiiriicii bir liderin astlarinin bilgi ve deneyimlerinin yardimiyla geligsmelerine
yardimci oldugu bir siirectir. Entelektiiel uyarim, doniistiiriicii bir liderin problem
farkindaligin1 ve problem ¢ozme yetenegini ifade etmektedir. Doniistiirticii liderler,
astlarim1 gruptaki yeni ve farkli durumlar zihinlerinde gorsellestirmeye tesvik

etmektedir (Cevahir, 2004, s.14).

3.3. Liderin Gii¢ Kaynaklari

Giiglendirme kelimesinin kokeni olan gii¢ sozciigii Tiirk Dil Kurumuna gore
baska bir kisiyi etkileyebilme kapasitesi olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2022).
Gig, bir bireyin baskalarinin davraniglarini istenilen yonde
yonlendirme yetenegidir. Dolayisiyla gii¢ goreceli bir kavramdir ve bireyler arasinda
ki iliskilersonucunda ortaya ¢ikar. Liderler, baskalarin1 yonlendirebilecek
kadar giiclii insanlardir. Yoneticiler calisanlar etkilemek i¢in farkl

sosyal yontemler kullanirlar (Bayin, 2021 s.11).

Liderlik ve gii¢ kavramlar1 birbiriyle yakinen ilgili kavramlardir. Liderler igin
glic, grup hedeflerine ulagmak ig¢in bir yoldur (Cevahir, 2004, s.24). Mahatma
Gandhi'ye gore: "Giiclin iki tiirli vardir. Biri cezanin insanlarda yarattig1 korkuyla,
digeri ise sevgi dolu davranislarla elde edilir. Sevgiden kaynagini alan gii¢ ceza

korkusundan kaynagin1 alan gii¢ten bin kat daha etkili ve kalicidir”. (Uzun, 2022, s.8).

Gii¢ konusunda ilk ¢alismay1 John J. P. French ve Bertram H. Raven 1959
yilinda yapmistir. Bu ¢alismada aragtirmacilar kisiler arasi gii¢ tiirlerine odaklanmis
ve gii¢c kelimesinin temel anlamda tanimlamasini yapmislardir. John J. P. French ve
Bertram H. Raven giiciin tanimlamasini yaparken giicii; 6diil giicii, zorlayici giig, yasal
giic, karizmatik gii¢ ve uzmanhk giicii olarak smiflandirmistir. Bu gii¢ tiirlerinden
orgiitsel kaynakl1 olanlar 6diil giicii, zorlayict gii¢ ve yasal gii¢ olup karizmatik gii¢ ve

uzmanlik giiclinii ise bireysel kaynaklidir. Hoy ve Miskel (2015) ile Robbins ve Judge

28



(2012) s6z konusu bu smiflandirmay temel alarak gii¢ kaynaklarini tekrar incelemis

ve gelistirmistir (Akdeniz, 2023, s.16).

3.3.1. Zorlayia Gii¢

Bir liderin altindaki calisanlar lizerindeki zorlayict giicii, farkli organizasyon
tiirlerine gore degisir, ancak daha ¢ok otoriteye dayali cezalar olarak anlagilabilir.
(Akdeniz, 2023, s.16) Zorlayic1 gii¢ oncelikle korkuya dayanir. Liderler, astlart
lizerinde otorite kurmakta basarisiz olduklarinda bu tiir bir giigten yararlanirlar.
Yoneticiler bu giicle, isin yapilmasi i¢in calisanlarini disipline etme yetenegine
sahiptir. Bu tiir bir giice 6rnek olarak, yaptiklari is nedeniyle cezalandirilabileceklerini

diisiinen ve bu nedenle korkan isciler gosterilebilir. (Ustel, 2022, s.11).

3.3.2. Yasal (Mesru) Gii¢

French ve Rayen'e (1959) gore; bu giice mesru gii¢ de denilebilir. Bir kiginin
bir organizasyondaki konumu nedeniyle sahip oldugu gictiir. Bu giic gergekte
otoriteyi ifade etmektedir. Orgiitiin bir giic yapisi varsa, belirli pozisyonlardaki
iistlerin, belirli sinirlar dahilinde astlarina emir verme yetkisine sahip oldugu
bilinmektedir. Amirlerin bu emirleri verirken elbette calisanlarin yapmasi gereken
isler disinda emir verme yetkisi yoktur. Robbins ve Coulter'a (2003) gore; Mesru giic,
bir yoneticinin organizasyondaki konumundan dolayr sahip oldugu giicii ifade

etmektedir (Bayin, 2021, s.13)

3.3.3. Karizmatik Gii¢

Raven ve French'in gii¢ler siniflandirmasinda karizmatik gilic kavrami yer
almamaktadir. Orijinal smiflandirmada buna 6zdesim giici denir. Bu kavram
literatiirde giiclii ile calisanin 6zdeslesmesi olarak agiklanmaktadir. Ancak edebi
cevirilerde karizmatik gli¢ olarak terciime edilir. Raven ve French'in
simiflandirmasinda bu gii¢, karizmatik giligten daha ayrintili olarak ele alinmaktadir
(Uzun, 2022, s.10). Karizmatik gii¢ liderin karakteri ile alakali bir tiir giigtiir. Liderin
karizmatik durusu sayesinde caligsanlari tarafinca kabul gormesini ve yaptigi

faailiyetlerin kabul edilmesini ifade etmektedir. Baz1 liderler, karakteristik 6zellikleri
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sebebiyle farkli kisiler araciligla karizmatik bir etkiye sahiptirler. Bu durumda

calisanlarin yoneticiye benzemesine yonlendirecektir. (Ustel, 2022, 5.11)

3.3.4. Uzmanlik Giicii

Uzmanlik giicii, liderin 6zel bilgi ve becerileriyle astlarinin davraniglarim
etkileme yetenegidir. Deneyimli uzmanlik giiciine sahip liderlerin ¢alisanlara yaptigi
Oneriler dikkate alinmakta, calismalar1 taklit edilerek c¢evrelerine iletilmektedir.
Boylece insanlar, uzmanlarin bilgi, beceri, yetenek ve deneyimlerin birlesiminden
olusan bu giiciinii kabul ettiklerinde kolaylikla liderin istedigi gibi hareket edebilirler
(Akdeniz, 2023, 5.18).

3.3.5. Odiillendirme Giicii

French ve Rayen'e (1959) gore; bu gii¢ zorlayici giiciin tam tersidir.
Yoneticinin ¢calisanlara istekleri yerine getirildiginde 6diil vaat etmesi esasina dayanan
bir sistemdir. Bir lider veya yonetici ¢alisanlart farkli sekillerde odiillendirebilir.
Finansal firsatlar sunmak, daha fazla sorumluluk (gii¢), statii degistirmek, iltifat etmek
vb. Odiillerin hepsi bu gii¢ kaynagini olusturur (Bayin, 2021, s.13). Calisanin ydnetici
tarafindan pozisyonunun yliikseltilmesi, ek iicret vb. tarzi odiillerin verilmesine
dayanan gii¢ kisisel olmayan odiil giicii olarak tanimlanirken; kisisel 6diil giici,
calisanin yonetici tarafindan onaylanmasina ve begenilmesine dayanan giictiir (Uzun,

2022, 5.10)

3.4. Giiglendirici Liderlik

"Glig" kelimesi Latince kokenlidir ve basitce "yapma veya hareket etme
kabiliyetine sahip olma" anlamina gelmektedir. Gii¢ kabiliyettir; baska bir deyisle
hareketin Urettigi enerji veya canliliktir. Kavram olarak gii¢, bireyin giindemi ve karar
alma siirecini etkileme yetenegini ifade etmektedir. Braynion (2004), Daft (2015),
Gonos ve Gallo (2013) giicii, bir kisinin veya grubun hedeflere ulagmak i¢in bir
organizasyondaki digerlerini etkileme yetenegi olarak tanimlamistir (Karagézoglu,

2022, s.10).
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3.4.1. Tanim ve Tarihsel Gelisimi

Guglendirici  Liderlige iliskin  tanimlamalar  genelde iki sekilde
incelenebilmektedir. ilk yaklasim liderin eylemlerine; zellikle giicii paylasmaya veya
calisanlara ekstra sorumluluk ve 6zerklik vermeye odaklanmaktadir. Diger yaklagim
ise giiclendirici uygulamalar sonrasinda kisilerin ilgi ve isteklerini de kapsayan ise
verdigi tepkilere odaklanmaktadir (Akdeniz, 2023, s.23-24). YoOnetim alani
giiclendirme kavramima davranigsal bir perspektiften bakmistir. Bu nedenle
giiclendirme, kuruluslarin karar alma ve giicli paylasma konusunda gerceklestirdigi bir
dizi eylemdir. Liderlik literatiirii giiclendirmeyi iliskisel bir yap1 olarak, liderin giiciinii
astlartyla paylagsma siireci olarak tanimlanmaktadir. Bu gii¢, organizasyonun

kaynaklar1 lizerinde resmi yetki anlamina gelmektedir (Glimiis, 2023, s.15).

Gliglendirme teorisi Kurt Lewin'in hareket arastirmalariyla ortaya ¢ikmustir.
Kurt Lewin'in ¢alisanlarin 6zyonetimi fikri McGregor'un X, Y teorileriyle sevilen hale
gelmeye baslamistir. Likert'in dortlii yontem modeli, klasik emir-komuta yapisinin
daha da gelistirilmesi gerektigini ortaya koymaya baslamistir. McGregor ve Likert'in
arastirmasi, 19601 yillarda calisanlarin yonetime katildigir bir yonetim anlayisini
yaratmisti. Bowen ve Lawler (1995), calisanlarin giiclendirilmesinin dort ana
bilesenden olustugunu ileri slirmiistir. Bu temel hususlar; organizasyonel
performansa iligkin  bilgiler, organizasyonel performansa dayali d&diiller,
organizasyonel performansi etkileyen bilgiler ve organizasyonel performansi etkileyen
karar alma yetkisidir. Bu fikir aligverisleri {ic ana seviyede ger¢eklesebilir: Ilk seviyede
calisanlarin tavsiye vermesine izin verilir. Bir sonraki iist seviyede ¢alisanlar islerini
nasil yapacaklarina karar verebilirler. En {ist seviye ise yiiksek baglilik, ¢alisanlarin is
birimlerinin katilimina dogrudan dahil olmas1 anlamina gelmektedir (Bayin, 2021, s.

18).

Zhou, Du, Shi ve Horlen (2016), liderlerin sorunlara ¢oziim iiretebilmek i¢in
uygun bir liderlik modeli segmesi gerektigini ifade etmistir. Onlara gore; yaklasimlar
karsilagtirildiginda baskin liderlik tipinde, organizasyonun boliimleri kuruldugunda ve
organizasyon liderinin becerileri yiiksek oldugunda liderlik yontemlerinden daha iyi
verim elde etmek miimkiindiir. Bu nedenle gii¢lendirici bir liderlik tarzi, daha parcali

organizasyonlarda daha iyi1 ¢alismaktadir. Bu liderlik tiirli, calisanlarin yeteneklerine
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olan inancin1 géstermekte, yaptiklar isin dnemini vurgulamakta, ¢calisanlari karar alma
stireclerinde aktif hale getirmekte ve biirokrasiyi azaltarak engelleri kaldirmay1

amaclamaktadir (Seyidoglu, 2022, s.18).

Giiclendirici liderler, sorumluluk vermeye hazirlandiklar1 calisanlarinin
becerilerini ve 6zgilivenlerini gelistirmelerine yardimct olmaktadirlar. Gliglendirilmis
calisanlar biirokratik yapilarin dayattigi sinirlamalar1 agmaktadirlar. Calisanlarina giig
ve sorumluluk veren bir lider aym1 zamanda onlar1 rehberlikle desteklemekte ve
islerine daha fazla katilmalarini saglamaktadir. Boylece c¢alisanlar giiglendirme

siirecinden basariyla ¢ikmaktadir (imamoglu, 2019, 5.28).

3.4.2. Giiclendirici Liderlik Davranislari

Konczak, Stelly ve Trusty 2000 yilinda yaptiklari ¢alismalar sonucunda
“Liderin Gii¢lendirme Davrams1 Olgegi” gelistirilmis ve bu dogrultuda alt1
giiclendirici liderlik davranigi saptanmistir. Bu davranislar yetki devri (YET),
sorumluluk (SOR), beceri gelistirme ve bilgi paylasimi (BGBP), kendi basina karar
verme (KBKV) ve yenilik¢i performans igin kogluktur (KOC) (Kogak, 2016, S.65).

3.4.2.1. Yetki verme

Yetkilendirme Oncelikle belirli tiirdeki kararlarin sorumlulugunu bir bireye
veya gruba vermek anlamina gelmektedir. Ford ve Fottler (1995) yetkilendirmeyi,
giiciin yeniden dagitilmasina ve bireylere ve gruplara sorumluluk verilmesine yonelik
bir mekanizma olarak tanimlamaktadir. Yetki, yapilan is hakkinda yoneticiden daha
fazla bilgiye sahip olan calisanlara aktarildiginda karar verme kalitesi artmaktadir.
Yetkilendirmenin bir diger potansiyel faydasi, calisanlarin katilimin1 ve kararlarin
etkili bir sekilde uygulanmasini saglamasidir. Bununla birlikte ¢alisanlarin
yetkilendirilmesi, isi daha anlamli hale getirebilmekte ve isi zenginlestirebilmektedir

(Akdeniz, 2023, 5.25).

Wells'e (1993) gore, yonetimi devretmenin faydalarina ragmen, bir
organizasyonda yetki devretmenin 6niinde engeller yer almaktadir. Yetki aktariminin
oniinde bulunan engeller; organizasyonel, idari, personel ve durumsal engeller olarak

ayrilmaktadir.  Organizasyonel engeller; Yetkinin devredilebilecegi birinin
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bulunmamasi, politika ve prosediirlerin yetersizligi ve rol belirsizligi olmak tizere ii¢
boliimden olugmaktadir. Yonetsel engeller arasinda iistlerin konfor alanlarinin
korunmasi, astlarin yetersizlik korkusu, c¢alisanlarin yeterlilik korkusu, yoneticinin
kendine giiven eksikligi ve kontrolii kaybetme korkusu olarak yer almaktadir.
Calisanlardan kaynaklanan eksiklikler, ¢alisanlarin yetenekleri ve ilgi eksikliginin
ortaya ¢ikardir bir durumdur. Durumsal engeller durumunda miisteri beklentileri ve is

yapist yetki devrine engel olmaktadir (Bayin, 2021, s.19).

3.4.2.2. Sorumluluk

Gtiglendirici liderlik davraniglart arasinda sorumluluk da yer almaktadir.
Sorumluluk, bir kisiye verilmis olan gorevleri yerine getirme zorunlulugu anlamina
gelmektedir. Sorumluluk almak, liderin her ekip iiyesinin isine giiven duydugu bir
ortam yaratmasini gerektirir. Bu durum, liderlik ekibinin performansini artirmak ve
ekip tiyelerinin glivenini gelistirmek i¢in 6nemlidir. Ekibin genel hedeflerine yonelik
onemli bir adim atmak ve liderin ekip iyelerine olan glivenini artirmak i¢in sorumluluk
almak onemlidir. Bir lider, ekibinin hedefleri ve beklenen sonuclar agikca ileterek,
yaptiklari isin 6neminin altin1 ¢izerek ve kendilerini bir ekip liyesi gibi hissettirerek,
her ekip iiyesinin sorumluluk almasini saglayabilmedir. Sorumluluk almak sadece
ekibin basarisini arttirmakla kalmamakta, ayn1 zamanda ekip liyelerinin giivenini ve

motivasyonunu da ylikseltmektedir. (Bektas, 2023, s.16-17).

3.4.2.3. Beceri Gelistirme

Beceri gelistirme boyutu calisanlarin egitilmesiyle gii¢lendirilecektir. Beceri
gelistirme boyutu, calisanlarin kendilerine verilen gorev ve sorumluluklarda basarili
olmalari i¢in egitilmesini icermektedir (Uzun, 2022, s.24). Kurulusun {iyelerine uygun
egitim ve beceri gelistirme firsatlar1 saglamak; kararlarin alinmasinda ve kendisine
verilen yetkilerin etkin bir sekilde kullanilmasinda, sorumlulugunun yerine
getirilmesinde, gorevlerinin zamaninda ve eksiksiz yerine getirilmesinde onemli bir
yere sahiptir. Karar alma yetkisinin orgiit iiyelerine devredilmesinin tek basina bir

anlami yoktur. Ciinkii bu yetkiye sahip olan 6rgiit tiyeleri, uygun egitim olanaklariyla
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becerilerini gelistirme olanagma sahip olmadiklar1 takdirde kendilerini yetersiz

hissedebilmektedir (Y1lmaz ,2022, 5.63).

3.4.2.4. Kendi Kendine Karar Verme

Personel giiclendirmede karar verme yetkisi, ¢alisanin herhangi bir amirin izni
olmadan ve kararini reddetme olanagi olmaksizin karar verme hakkina sahip olmasi
anlamima gelmektedir. Yetkili kisi veya ekipler, diger hususlarin yani sira yapilacak
isin planlanmasi, yeni ekipmanlarin se¢imi, miisterilerle diizenli geri bildirim ve
karsilikli iletisim kanallarinin kurulmasi ve kalite sorunlarinin ¢ikmasi halinde
tiretimin kesintiye ugratilmast konularinda karar verme yetkisine sahiptir. Kalite

sorunlaridir (Aras, 2013, s.39).

3.4.2.5. Bilgi Paylasimi

Bilgi paylasgimi bir yoneticinin istenen sonuglara ulagsmak icin calisanlari
ilerleme, hedefler ve beklentiler konusunda bilgilendirdigi bir durumdur. Gii¢lendirici
liderin ¢alisanlarla bilgi paylasmasi, calisanlarin  orgiitsel — performansin
tyilestirilmesine en uygun katkiy1r yapmasina olanak saglamaktadir (Celebi, 2022,

s.25).

3.4.2.6. Yenilik¢i Performansi Tesvik i¢in Koc¢luk

Liderlik davramisimi giiglendirmenin son boyutu, yenilik¢i eylemlerin tesvik
edilmesiyle ilgilidir. Burada tanimlanan boyut, dikkate alinan riskleri almayi, yeni
fikirleri desteklemeyi ve performans geri bildirimi saglamay1 icermektedir. Astlarla
calisirken liderler onlara riskler ve hatalar konusunda yardimci olmali, karsilastiklari
yeni risklerle birlikte yapacaklar1 hata sayisinin azalacagini anlatmali ve en 6nemlisi
cezalandirilmadan risk alacaklarin1 ifade etmelidir. Yoneticiler psikolojik
giiclendirmenin olumlu etki yaratmasmi saglamali ve bu tiir davranislan

vurgulamalidir (Cevahir, 2004, s.36).
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3.5. Klasik Lider ile Gii¢lendirici Lider Arasindaki Farklar

Klasik liderlik yiizyillardir ¢gok 6nemli olmasina ragmen gilinlimiiziin hizla

degisen ¢evre kosullarinda basarili olmak ic¢in yeterli degildir. Her gegen giin

genisleyen biirokrasi ve onun dayattigir diizen, giinlimiiz isletmelerini perisan hale

getirmistir. 1980'li ve 1990'lh yillarda klasik liderlige kars1 tepkiler giiclii olmus ve

klasik liderlik 6nemini kaybetmeye baslamistir. Boylece liderligin gli¢lendirilmesi, bu

ortamda ¢okmekte olan geleneksel Orgiitlere ve onlarin liderlerine yeni umut ve

firsatlar sunmustur. Giiglendirmeyle birlikte klasik liderlik anlayis1 da degismis, rutin

gorevler terk edilmis ve yeni sorumluluklar ortaya ¢ikmistir. Yoneticiler artik liderlik

etmek yerine orgiitsel hedeflere ulasmaya ¢alismaktadirlar. Ustelik organizasyonlarimi

kurallar ve yapilardan ziyade duygu ve diisiincelerle olustururlar (Cevahir, 2004, s.27).

Klasik liderlik ile gii¢lendirici lider arasinda farklar bulunmaktadir ve su

sekilde 6zetlenmektedir;

Klasik lider tek bir “en iyi yol” oldugunu diisiiniirken gii¢lendirici lider

sonuca varmak igin siirekli yeni yollar 6ne stirmektedir.

Klasik lider ¢alisanlardan kurallara uymay1 ve itaat beklerken gii¢lendirici
lider calisanlara dayatmada bulunmaz ve onlari sorumluluga tesvik

etmektedir.

Klasik Lider c¢alisanlar1 cezalandirirken kendini hep odiillendirir
gliclendirici lider ise ¢aligsanlarma yardimci olmaya caligip onlara giiven

verme c¢abasindadir.

Klasik lidere gore karar vermek bir ayricaliktir ve sadece ona aittir
giliclendirici lider ¢aliganlara kendilerine yetmeyi, gelismeyi ve 6gretmeye

acik olmayi yol olarak gostermektedir.

Klasik lider ekibini diger birimlere karsi koruyup kapali tutmaya ¢aligir

giiclendirici lider ekibine iletisimin 6nemini vurgulayip kaynaklar temin

eder (Bayin, 2021, s.24).
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4. IS STRESI

Oldukga eski bir kavram olan Stresin tarih Oncesi insanlarda bile gorildiigi,
insanlarin bu duyguya maruz kaldig1 bilinmektedir. Tarih Oncesi insanin uzun siire
calismasi, soguk ve sicaga maruz kalmasi, korkularla bas etme g¢abasi gibi birgok

eylemi onlarin da stres halini yasadiklarini gostermektedir (Cakmak, 2018, s.58).

4.1. Stresin Tanimi

Stres kelimesi “Latincedeki ‘Estrictia’ fiilinden gelmekte olup bu kavram ilk
basta fizik ve miihendislik alanlarina kullanilmis, sonrasinda ise yine bu kavramin
insan ve diger canlilarla ilgili bazi durumlar1 da agiklamak i¢in kullanildig
goriilmiistiir. Yine stres kelimesinin kullanimi karsimiza 17. Yiizyilda “adversity”
kelimesinin karsilig1 olarak felaket, bela, musibet gibi anlamlarda ¢ikarken “aftliction”
kelimesinin karsilig1 olarak dert, keder, {iziintii yerine de kullanildig1 bilinmektedir.
Stres kavrami 19. Yiizyildan sonra ise yeni anlamlar yiiklenerek karsimiza ¢ikmis,
giincel kullanimlar arasinda yerini almistir (Egin, 2015, s.3). Bu kavramin
giinlimiizdeki anlamina en yakin olarak tanimlamasi 19. yiizyilda ilk defa Claude
Bernard tarafindan yapilmis ve Bernard, “dis ¢evre” de meydana gelen degisikliklere
karsi organizmanin “i¢ ¢evre” sini korumasmin mecburi oldugunu sdylemistir.
Akabinde 1930’1u yillarda Macar endokrinolog Hans Selye’nin onciiliigiinde yapilan
caligmalarda biyolojik stres kavrami daha net ortaya koyulmustur (Oglak, 2019, s.21).
Selye'ye (1974) gore stres esas olarak bireyin enerjisinin azalmasina neden olmaktadir.
Organizmalara zararli 6zellikleri olan stres, viicudun yipranmasina ve yaslanmasina
sebep vermektedir. Stresin olumlu ve olumsuz nitelikleri Selye (1974) tarafindan da
vurgulanmaktadir. Dolayisiyla stres, oOrgiit c¢alisanlarinin  faaliyetlerini  ve
performansini olumlu yonde etkiliyorsa "olumlu stres", calisanlarin faaliyetlerini ve
performansini olumsuz yonde etkiliyorsa "negatif stres" olarak adlandirilabilmektedir

(Aktas, 2001, s.27).

Cagimmizin en biiyiikk saglik problemi olarak goriilen stres, aslinda birgok
fiziksel ve psikolojik hastaligin da temelini olusturmaktadir. Insanlarin strese karsi
verdikleri tepkiler toplumlara gore de oldukga farkliliklar olusturmaktadir. Tiirk Dil

Kurumu ise stresi “ruhsal gerilim” seklinde tanimlamaktadir. Bir bagka tanimda ise
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“canl1 olan varliklarin basa ¢ikamayacagini diigiindiigii bir tehditle yiiz yiize gelince
(stres faktorii) bu duruma karsi ortaya ¢ikan savunma mekanizmasi” olarak ifade
edilmistir. Ayrica stresin “direnci minimuma diisiiren fiziksel veya zihinsel gerginlik”

olarak tanimlanmis oldugu bir¢ok farkli ¢alismalar da mevcuttur (Ertiirk, 2019, s.15).

Stresin belirtilerini tespit edebilmek ve kisiyi stresin ortaya cikarabilecegi
fiziksel veya psikolojik etkilerden koruyabilmek, koruyucu onlemler alabilmek
gilinlimiizde miimkiin hale gelmistir. Bu amagla da stresi teshis edip diizeyini anlamak
icin zamanla bir¢ok Olgek gelistirilmistir. Psikiyatrist Thomas Holmes ve Richard
Rahle’n gelistirdigi "Holmes-Rahle Sosyal Uyum Olgegi" en ¢ok kullanilan dlgektir
(Kirimoglu, 2017, s.21).

4.2. is Stresinin Tanim

Is, kisinin hayatin siirdiirebilmesi icin gerekli kosullar1 elde etmesine imkan
saglamasi agisindan kisi i¢in olduk¢a Onemli bir yere sahiptir. Ciinkli is, insan
yagaminin ¢ok onemli bir pargast oldugundan, ekonomik ge¢imin yani sira, zihinsel
ve fiziksel aktivite, sosyal etkilesim, takdir ve saygi gibi temel insani ihtiyaglarin

karsilanmasini saglayan bir unsurdur (Agat, 2018, s.41).

Stres ¢ogunlukla is stresi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Giinlimiizde is stresi
kavramini, belirli bir organizasyonda ¢alisan bireyin, belirli hedeflere ulasmak i¢in
zamaninin ¢ogunu is ortaminda gegirmesi ve kendisinden beklenen rol ve gorevleri
yerine getirmesi gerektigi gergegi ortaya ¢ikarmistir. Bagka bir deyisle i stresi, bireyin
is ortaminda kendisinden beklenen davranis ve sorumluluklari yerine getirirken
yasadig1 stres olarak agiklanabilmektedir (Egin, 2015, s.4). Diinya Saglik Orgiitii'ne
(WHO) gore mesleki stres, “calisan kisilerin bilgi ve yeteneklerinin isteki beklentilerle
uyusmamasi sonucunda” nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir. Bir benzer tanim da ABD
Ulusal Is Giivenligi ve Sagligi Enstitiisii (NIOSH) tarafindan yapilmis olup buna gére
1s stresi “bir isin gereklilikleri ¢alisanin yetenekleri, kaynaklar1 veya ihtiyaclar ile
eslesmediginde ortaya c¢ikan zararli fiziksel ve duygusal tepkiler” olarak

tanimlanabilmektedir (Oglak, 2019, s.25).

Is stresi 1990'h yillardan beri sektdrde onemli bir sorun olmustur. Ciinkii

1990'l yillarda diinyadaki endiistriyel ve ekonomik sistemlerde ¢arpici degisiklikler
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yasanmis ve bu degisiklikler tiim diinyada hissedilmistir. Bu anlamda 90'l1 yillar tiim
sektorler i¢in Onemli bir doniim noktasi olmustur. Stresin etkileri OSlgiilebilir
oldugundan ve bireylere yonelik tehditler agik ve anlamli sonug¢lar dogurdugundan, bu

kiiresel degisimler insanlar i¢in 6nemli sonuglara yol agmustir (Cakmak, 2018, s.61).

Glinlimiizde bireyin yasadigi ortamdaki kirli ve giiriiltiilii hava, kalabalik
ortamlar, yorucu is veya vardiyali ¢calisma gibi bir¢ok faktor bireyde stres olugsmasinda
rol oynamaktadir. Isin kendisi onemli bir stres kaynagidir; Rol belirsizligi, rol
catismas1 ve calisanlarin isleri iizerinde ¢ok az kontroliiniin olmasi bu is stresini
yarattig1 bilinmektedir (Celik, 2014, s.26). Is stresi calisanlarin performansini
dogrudan etkileyebilmekte ve bu da sirketin genel iiretim diizeyini diisiirebilmektedir.
Stresle yasamak calisanlar icin daha fazla stres yaratmaktadir ve bu da tiikenmislik
diizeylerinin artmasina, ise bagliligin azalmasina, iiretkenligin azalmasina ve is
stirecine baglligin azalmasina neden olabilmektedir. Bu nedenle, tim sektorlerdeki
isletmelerin risk faktorlerini belirlemesi ve her diizeyde is stresini en aza indirmesi
gerekmektedir. Ayrica catisma, belirsizlik ve asir1 is yiikii gibi is stres faktorlerinin
belirlenmesi mevcut stres seviyelerinin belirlenmesinde daha etkili olmaktadir. Stres
seviyelerinin azaltilmas: iiretkenligi artiracak ve is giicii devrini azaltacaktir (Aydin,

2018, 5.34).

4.3. Ts Stresinin Nedenleri ve Kaynaklar

Stresin olusmasinda birden fazla etmen rol oynamaktadir. Stresin kaynagini
kisinin fiziksel veya psikolojik dengesini etkileyen her bir durum olusturabilmektedir.
Bu baglamda kisinin ¢alisma cevresi ve ¢alisma c¢evresi disinda bulunan g¢evresinin
birbiri lizerinde etki yaparak kiside strese sebep olabildigi sdylenebilecektir (Kara,
2022, s.16). Stres yaratan faktorler bireysel faktorler, orgiitsel faktorler ve gevresel

faktorler basliklari altinda incelenebilir.

4.3.1. Bireysel Kaynaklar

Psikologlara gore stres, onu zihninde tasiyan kisiye bagh ortaya ¢ikmaktadir.

Ciinkii her kisi ayn1 olay veya duruma farkli sekilde bakmakta ve tepki vermektedir.
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Stres tepkisi konusunda sadece strese neden olan etken degil, ayn1 zamanda bireyin bu

duruma gosterdigi tepki de olduk¢a 6nemli olmaktadir (Oglak, 2019, s.36).

Kisilik: Kisilik, bireyin isteklerini, yeteneklerini, aliskanliklarini, giidiilerini,
biyolojik, psikolojik ve genlerle tasiman becerilerini, duygu, tutum ve eylemlerini
kapsayan genis ¢apli bir kavram olarak tanimlanmaktadir (Agat, 2018, s.48). Bireyin
cinsiyeti, duygusal durumu, hayata bakis acis1 gibi faktorler bireysel stresin dogrudan
kaynaklaridir. Arastirmalar, daha duygusal ve hassas olma egiliminde olan kisilerin
strese kars1 nispeten daha az direncli oldugunu gdstermistir. (Ercan, 2020, s.8) Is
hayatindaki strese yol acan nedenlerden etkilenme derecesi de bireyden bireye gore
farkliliklar gostermektedir. Ornegin, oldukca hirsli bir calisan igin is stresi basari
konusunda o kisiyi kamgilayip daha da motive ederken, baska bir kisi ise bu stres

kaynagi karsisinda kendisini ¢aresiz, bitkin hissedebilmektedir (Oglak, 2019, s.36).

Kisilik analizi ve stres iliskisine dair ilk 6nemli bilimsel ¢calisma Rosenman ve
Friedman tarafindan 1974 yilinda yapilmistir. Calismalarindaki kisilikler A ve B tipi
olarak adlandirilmis ve bu kisilik tiplerine ¢esitli 6zellikler tanimlanmistir (Alkan,
2014, s.10). Kisilerin strese yatkinligina gore kisilik tipleri su bagliklar altinda

incelenmektedir.

A Tipi Kisilik Ozelligi: Bu kategorideki insanlar sosyal ve fiziksel gevreyle
stirekli bir miicadele halindedir. Siirekli zamana kars1 yarisan basarili insanlardir. Cok
calismaya calisirlar, sabirsiz ve 6fkelidirler. A tipi davranisa sahip kisilerde para, basari
ve sorumluluk kavramlar1 6n plandadir. Cok rekabetcidirler, baskalarin1 dinlemek
istemezler ve yikicidirlar. Beklentileri ve idealleri yiiksektir. Kiigiik seylere ¢cok fazla
enerji harcarlar. Bagkalarindan siirekli 6vgii beklerler. Ailelerini ihmal edecek kadar
iskoliktirler. Rekabet¢i ve agresif nitelikleri A Tip’ini her konuda elestirmen kilar. Bu

tiir kisilik tipine sahip insanlar stresi daha giiclii yasarlar (Orkeli, 2014, s.5).

B Tipi Kisilik Ozelligi: B Tipi insanlar esnektir ve kati kurallardan uzaktir.
Zamani umursamazlar, sakin ve sabirhidirlar. Basar1 s6z konusu oldugunda asir1 hirsh
degillerdir. Kolay kolay sinirlenmezler ve tedirgin olmazlar. Yaptiklari isten nasil keyif
alacaklarini bilirler. Isteki rahatliklari sucluluk duygusu yaratmaz, sakin ve diizenli
caligirlar. B tipi numune, A tipi numunenin aksine rahat bir tiptir. Olduk¢a acik ve

rahattirlar. Zamana pek Oonem vermezler. Basar1 onlara pek bir sey kazandirmaz.
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Baskalartyla rekabet etmezler. Konusmalari1 da daha rahat ve sakin olmaktadir. B Tipi

birey kendine ve ¢evresine giivenir (Alkan, 2014, s.11)

Aile- Is Yasami1 Dengesizligi: Is stresini etkileyen bir diger faktor ise is ve aile
yasami arasindaki dengesizliktir. Bireyler cesitli ¢abalarla is ve aile yasami arasinda
denge kurmaya ¢alismaktadir. Baska bir deyisle, insanlarin iste kazandiklari roller ile
is disindaki yasamlarinda belirli bir kalip i¢inde benimsedikleri rollerin birbiriyle
catismamasidir. (Agat, 2018, s.49). Eslerin birbirleriyle anlasamama durumu, ayrilik
veya bosanma, aile ici siddetli gecimsizlikler, cocuklarin sorunlari, hastalik, 6liim vb.

bir¢ok durum kisinin aile ve is hayatinda 6nemli stres kaynagidir (Ercan, 2020, s.9).

Yas-Cinsiyet: Orta yas krizi bir stres faktoriidiir. Bu silire¢ genellikle
ile 35-45 vyaslar1 arasinda ortaya cikabilse de bu yas grubu disinda da
goriilebilmektedir. Orta yas krizinde insanlar daha erken yasta yapmayi hayal ettikleri
ama yapamadiklar seyleri yapmak i¢in kotii kararlar verebilirler. insanlar yaslandikca
is imkanlarinin azalmasi ve ayni iste daha uzun siire ¢aligmalar1 durumunda yasal
haklarin (maas, yillik izin vb.) artmasi nedeniyle is degistirme veya isten ayrilma
olasiliklar1 azalmaktadir. Bu durum ve gelisen teknolojilere uyum saglayamamak is

tatmininin azalmasina yol agmaktadir (Oglak, 2019, s.38).

Strese neden olan bir diger faktor ise cinsiyettir. Kadinlarin ¢calisma hayatinin
bliyiik bir boliimiinde ve erkek egemen orgiitlerde yer almasi, onlarin erkeklere gore
daha fazla strese maruz kalmasi anlamima gelmektedir. Kadinlar aile hayatinda artan
sorumluluklarin yan1 sira cinsiyet ayrimeiligi, zorbalik, siddet ve is sorumluluklar

nedeniyle daha fazla stres yasamaktadir (Orkeli, 2014, s.6).

4.3.2. Orgiitsel Kaynaklar

Stres ¢ok farkli orgiitsel sebeplerden de kaynaklanabilir. Miisteriler, ¢aligma
arkadaslari, istler, iistler ve astlarla iligkiler, isin dogasi ve calisma ortamindan
kaynaklanan sorunlar &rgiitsel strese neden olan en 6nemli faktdrlerdir. Is hacminin
fazla olmas1 veya zamanin kisitli olmasi, kurumun vizyon ve degerlerinin bireyin
degerleriyle uyumsuzlugu, kisinin igyerindeki roliine iliskin belirsizlik ve rol

catigmalari, kotii ¢alisma kosullari, islerin ¢ok siki kontrol edilmesi, calisanlar,
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sorumluluk ve kisilerarasi iligkilerden kaynaklanan kaygi, orgiitsel stresin en yaygin

nedenleridir (Alkan, 2014, s.13).

Yapilan caligmalarda strese sebep olan oOrgilitsel faktorler, is yikii, kontrol,

odiiller, aidiyet ve degerler olarak kategorize edilmesi miimkiindiir. Buna gore;
Is yiikii: Belirli bir siirede belirli kalitede yapilmas gereken is miktar,

Kontrol: Kisinin is yerinde se¢im yapabilme, karar verebilme, sorun ¢ézebilme

ve sorumluluklarini yerine getirebilme yetenegi,

Odiil: Kisinin 6rgiite yaptig1 katkilarin karsilig1 olarak maddi ve sosyal agidan

takdir edilmesi

Aidiyet: Kisilerin sosyal destek, birlik i¢inde olabilecekleri gruplara girme
istegi duymasi

Deger: Karsilasilan durumun iyi ya da kotii olduguna dair bir fikre sahip
olmak” seklinde tanimlanmistir. Tiim bu kategorideki unsurlar kisilige, olaya ve
mekana gore farklilik gosterebilmektedir. Yani bir bireyi etkileyen bir neden, farkl bir

kiside ayn etkiyi yaratmayabilmektedir (Celik, 2014, s.17).
Beehr ve Newman’a gore ise orgiitsel stres kaynaklart sunlardir;

Is Talepleri: Olduk¢a yogun ¢alisma programi, yeteneklerin asir1 kullanimu, is

yiikiindeki farklilik, caligma alaninin 6zellikleri, gorev ile ilgili seyahatler.

Rol Talebi: Asir1 rol yiikii, rol ¢atismast ve rol belirsizligi, rol kiimesi iiyeleri
arasindaki resmi ve gayri resmi iliskiler, calisanin bakis acist olarak psikolojik

sozlesme

Orgiitsel Ozellikler ve Kosullar: Sirket biiyiikliigii, is giivenligi, ¢alisma
saatleri i1 gorevlerinin siiresi, sosyo-teknik degisiklikler, isin hiyerarsik yapidaki
konumu, iletisim sistemi sistem-gevre iliskileri, personel politikalar1 ve prosediirleri,
yonetim tarzi, degerlendirme, kontrol ve ddiillendirme sistemleri, egitim programlari,
orgiitsel iklim, ilerleme firsati, rotasyon, yerel birlik kisitlamalari, tiiketici hareketleri,

kurulusun cografi konumu.” (Cakmak, 2018, s.65).
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4.3.3. Cevresel Kaynaklar

Insanlarin ortamindaki ¢esitli faktdrler strese neden olabilirler. Ozellikle
insanin yasadig1 ¢evre o kisinin bir parcasi haline gelmektedir. Insanlar belirli
Ozelliklerle dogarlar ancak yasadiklar1 c¢evreye bagli olarak belirli 6zellikleri
kazanirlar. Bu ¢evreden kazanilan 6zellikler gegici veya kalici olabilir. Akabinde de bu
ozellikler sebebiyle kiside bircok stres kaynagi da olusabilmektedir (Karafakioglu,
2016, s.18).

Ekonomik Nedenler: Ekonomik istikrarsizlik ve rekabet ortaminin sikilagsmasi
finansal stres kaynaklarinin artmasina yol acabilmektedir. Ayrica enflasyonun siirekli
artmas1 biiylik bir stres kaynagi olabilmektedir. Ciinkii insanlarin satin alma giiclinii
diistiikce onlart mutsuz ve umutsuz bir ruh haline sokmaktadir. Satin alma giiciiniin
zayiflamasinin kisileri farkl islerde calismaya zorlama ihtimali de bulunmaktadir. Bu
da bireyin is yikiinii artiracagindan dolay1r fiziksel yonde olumsuzluklara yol

acabilmektedir (Aydin ,2018, s.35).

Hukuki Siyasi Nedenler: Siyasi istikrarin zayiflamasi gerekli yasalarin
cikarilmasini engellemekte, vatandaslarin demokrasiye olan giivenini kaybetmesine,
gelecege yonelik korku ve kaygi yasamasina neden olmaktadir. Siyasi hayattaki

belirsizlik iilke ekonomisini de olumsuz etkilemektedir (Alkan, 2014, s.26).

Teknolojik degisimler: Teknoloji ¢ok hizli bir sekilde gelisim gosterdikge
insanlarin stirekli olarak bilgi almasini ve egitilmesini gerektirmektedir. Bu sebeple
calisanlar kendilerini siirekli gelistirmek durumundadir. Bu c¢alisanlarin geride kalma
ve eksik kalma korkusu yasamalarina ve bu sebepten dolayi strese kapilmalarina sebep
olmaktadir. Ayrica teknolojinin gelismesi ile isgiicline olan ihtiyag gittikce
azaltmaktadir. Bu durum insanlarin issiz kalma korkusuna kapilmasina yol agmakta ve

calisanlarin streslenmelerine neden olmaktadir (Karafakioglu, 2016, s.19).

4.4. 1s Stresinin Sonuclar

Insan viicudu, enerji igin ihtiya¢ duyulan ideal sicaklik, kan basimci ve kan
sekeri diizeyine ulagmak ve bunu siirdiirmek i¢in durmadan ¢alisir. Stres tetikleyicileri
bu dengeyi bozan herhangi bir faktor olabilir. Strese yanit olarak viicut, hareket

sirasinda depolanan enerjiyi hizla en basit formu olan yag asitleri ve glikoza
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doniistiiren adrenalin hormonunu salgilar. Kalp atis hizi, kan basinci ve solunum hizi
artar. Aynt zamanda stres hormonlarindan biri olan glukokortikoidler beyni ele
gecirerek duyularimizin daha giiclii ve hassas olmasini saglar. Viicut artik uyaniktir
ve konsantre olma yetenegi artmistir. Ancak diger bir¢ok islev durmus olup viicudun
enfeksiyona karsi bagisiklik sistemi ¢oker. Trombositler yapiskan hale gelir ve kan
akisini azaltir. Bilimsel olarak tiim yasayan insanlarin stres oncesinde yasadigi bu
durum dogal olarak olumsuz sonuglarin baslangicidir (Orkeli, 2014, s.11). Strese
verilen tepki ve strese neden olan degisikliklere uyum saglama siireci, kiside hem kisa
vadede hem de uzun vadede farkli hasarlara neden olur. Ayrica stresin neden oldugu
saglik sorunlar1 hem giinliik hayati hem de is hayatin1 olumsuz etkilemektedir (Alkan,
2014, s.27). Stres olumlu bir etkiye sahip oldugunda motivasyon, enetji, i tatmini gibi
olumlu sonuglar tiretebilmektedir. Tam tersine, stres kotii, yikici etkileri olan bir stres

oldugunda kaygi ve stres gibi durumlara neden olur (Cakmak, 2018, s.66).

4.4.1. Bireysel Sonuclar

Insanlarin is hayatlarinda siklikla yasadiklari stres ile rahatsizlik hissi arasinda
dogrudan bir iliski vardir. Uzun siire strese maruz kalmak viicudun bu strese karsi
direncini zayiflatir ve metabolizmay1 zayiflatir. Stresin neden oldugu hastaliklara
psikomatik hastaliklar adi verilmektedir. (Agat, 2018, s.55). Stresin insanlardaki
yaygin etkileri arasinda kalp atim hizinda artis, ¢arpinti, kizarma, bas donmesi, nefes
darlig1, bogazda yutma gii¢liigii, titreme, bas agrisi, mide ve kas gerginligi, sindirim,
yorgunluk, gbégiis agrisi, hiper basing, cinsel iktidarsizlik, seker hastalifi, egzama,
sedef hastaligi, sa¢ dokiilmesi, artrit, migren ve kronik bas agrilar1 yer almaktadir
(Kirimoglu, 2017, s.22). Stresten en cok etkilenen bir diger sistem ise sindirim
sistemidir. Stres istah kaybi, mide bulantisi, karin agrisi, gecici ishal veya kabizlik gibi

belirtilere de neden olabilir (Alkan, 2014, s.29).

Nasil ki fizyolojik bozukluklar insan viicudunda agri veya baska sekillerde
belirtiye neden oluyorsa, psikolojik bozukluklar ve stres de bir¢ok belirti gosterir. Bu
belirtiler arasinda kaygi, depresyon, uyku sorunu, huzursuzluk, aglayamama veya
stirekli aglama egilimi, asir1 sinirlilik, intihar diislinceleri, ani 6fke, degersizlik, 6liim
korkusu, hastaliklara yakalanma korkusu ve asir1 hayal kurma gibi diisiinceler yer alir

(Oglak, 2019, 5.42).
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Kisinin stirekli kaygili, endiseli, korkulu ve karamsar duygu durumu genel
mutsuzluga yol acar. Siirekli kaygi yasayan calisanlarin stres yasama olasiligr daha
yiiksektir ve stres yasayan calisanlarin da kaygiya hazir olmalart miimkiindiir (Agat,
2018, 5.56). Bu sonuglar hem birey hem de 6rgiit agisindan olduk¢a 6nemli konulardir.
Bazi durumlarda psikolojik sorunlar ileri boyutlara ulastiginda intihara kadar
varabilmektedir. Davranigsal ya da psikolojik sorunlarin birey iizerindeki etkisini
sinirlanamamaktadir.  Ciinkii bireylerin stresi diger is arkadaslarinin tutum ve

performanslarini da etkilemektedir (Kirel, 1993, s.161).

Mesleki bozukluklardaki giinliik artig, stresin neden oldugu zihinsel saglik
sorunlariyla baglantilidir. 1986 yilinda ABD Hastalik Kontrol Merkezi bu konuyla
ilgili Oncli bilimsel arastirmalar yiirlitmiis ve c¢alisma ortamlarinin psikolojik
bozukluklarla baglantili oldugunu vurgulamistir. Ulusal Is Saghigi ve Giivenligi
Enstitiisii, ruhsal bozukluklarin en biiyiikk 10 meslek hastalig1 arasinda yer aldigim

aciklamistir (Aydin, 2018, s.46).

Ozetle stres insanlarin davranislarini, zihinsel ve fiziksel durumlarini olumsuz
etkiler. Stres sonucunda bireyde fiziksel ve psikolojik etkilerin yani sira davranigsal
etkiler olarak da gozlemlenebilir su davraniglar ortaya ¢ikar: “Duygusal karar verme
egiliminin artmasi, duygusal patlamalar, asir1 yeme veya istah kaybi, asir1 icki igme
nedeniyle dengesiz kararlar alma egilimi, asir1 gerginlik, ani ve ¢abuk karar verme,
konusma bozukluklari, alinan karara gore yanlis emirler ve talimat verme, karar

vermede gerekli bilginin yetersiz olmasi, vb.” (Egin, 2018, s.37).

4.4.2. Orgiitsel Sonuclar

Giliniimiiz is diinyasinda is stresi ¢ok onemli bir sorun olarak 6ne ¢ikmakta ve
is stresinin hem bireysel hem de drgiitsel boyutlari bulunmaktadir. Ornegin is stresi;
tretkenligi, i3 operasyonlarini ve personeli etkiler. Aym1 zamanda is stresi,
devamsizligi, stres nedeniyle saglik sorunlari yasamayi, hastalik izni almay1 ve
calisamayan personel yerine yedek is¢i  calistirilmast gibi olumsuz durumlart da
artirmaktadir (Cakmak, 2018, s.67). Buna karsilik stresin olumlu tarafi hem kisi hem
de sirket agisindan olumlu ve yapici etkiler yaratmaktadir. Diisiik veya orta diizeyde

bir stres diizeyinin yapici ve enerji verici bir etkisi bulunmaktadir. Yapici stres bireyin
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enerjisini artirmakta, onu daha cok calismaya motive etmekte ve yaraticiligini

uyandirmaktadir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005, 5.278).

Yonetici ve ¢alisanlarin orgiitte yogun ve siirekli strese maruz kalmasi, orgiitte
kalite, liretim ve verimlilikte sorunlara, ¢alisan memnuniyetsizligine ve moral kaybina
neden olabilir. Stres, isgiiciine iiretkenligin azalmasi, devamsizlik, sigorta ve hastane
masraflariin artmasi, bunun sonucunda da sakatlik ve maluliyet maaglar1 ve bunlara
yapilan 6demeler gibi ek maliyetler getirmektedir. Stres sonucunda kiside cesitli
hastaliklar gelisebilmektedir. Bu hastaliklarin ortadan kaldirilmasinda kurum sorumlu
olup c¢alisanlarinin saglik durumunu korumali veya iyilestirmelidir. Bilimsel bulgular,
verimsizlige ve performans diisiikliigiine yol acan stresin hem kurum hem de ¢aliganlar

acisindan yiiksek maliyetlere yol agtigimi gdstermektedir (Orkeli, 2014, s.14).

4.4.2.1. Performans Diisiikliigii- Verimlilik Diisiisii- Is Kazalar

Personelin yasadigi stres ayni zamanda Orgilitin performansini da
zayiflatmaktadir. Bir organizasyonda stres yonetimine onem verilmedigi takdirde
calisan stresi Orgiitsel stres anlamina gelir ¢linkii calisanlarin ruhsal durumlari islerini
etkiler. Stresin sonuclari c¢alisanin performansint olumsuz etkileyerek orgiitte i¢
catismalara ve is verimliliginin azalmasina neden olur (Oglak, 2019, s.44). Stresin
iiretkenlik agisindan kotii mali sonuclar1 olabilir. Yiiksek stres calisanin fiziksel ve
zihinsel sistemini bozar. Hastaliklarin artmasi, is kazalarinin artmasi, insan giicii kaybiu,
artan saglik maliyetleri, kaliteli ¢alisanlarin kaybi ve 0Odenecek tazminatlar

organizasyona agir bir yiik getirmektedir (Gokgoz, 2013, s.39).

Is kazalar genellikle isyerinin fiziki kosullari, calisanlarin kendisi, ydnetim
yapisindan kaynaklanan faktérler ve is yapisindan kaynaklanan faktorler sebebiyle
meydana gelmektedir. Stresin en énemli sonuglarindan biri, insanlar1 dikkatsiz hale
getirmesi ve konsantrasyonunu kaybetmesidir. Stres nedeniyle kisinin isine yeterince
konsantre olamamas1 is yerinde hatalara neden olur (Egin, 2015, s.41). Cesitli
arastirmalara gore is kazalarmin %g80'inden insan faktoriiniin sorumlu oldugu,
hastaliklarin %75'inin kontrol edilemeyen stresten kaynaklandigi, dogrudan is stresine
bagli zararlarin yilda yaklagik 150 milyar dolara ulasabildigi tespit edilmistir
(Camkurt, 2007, s.81).
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4.4.2.2. Devamsizlik

Is stresinden kaynaklanan diisiik motivasyon, insanlar1 gorevleri tamamlama
konusunda isteksiz hale getirebilir. Bu durumda kisi ise zamaninda gitme kaygisi
tasimazken, calisanlar stres nedeniyle ise devamsizlik yapmay: tercih edebilirler.
Bunun nedeni is stresinden kurtulma ve rahatlama istegidir. Bu durum, ise gelmeyen
calisanlar acisindan olumlu olmakla birlikte, is yiikii agisindan Orgiiti olumsuz

etkilemektedir (Oglak ,2019, s.43).

Ayrica ¢alisanlarin devamsizligi, kurumun en 6nemli kaynaklarindan biri olan
zamanin etkin bir sekilde kullanilamamasina sebep olabilir. (Aydin, 2018, 5.49) Ise gec
kalmak bireysel bir stres kaynagi olsa da kisinin dogrudan kuruma yansiyan bir durum
olmasi nedeniyle iizerinde durulmasi gereken bir durumdur. Bir kisinin ise geg
gelmesinin nedeni iyi analiz edilmelidir. Kisinin ise devamsizligi avantaj olarak
gdrmesi, organizasyonun stresinden kagmak istemesi veya ev ile ig arasindaki mesafe
gibi kontrolii disindaki nedenlerden dolayr m1 ge¢ kaldiginin belirlenmesi gerekir

(Ercan, 2020, s.10).

4.4.2.3. Yiiksek Personel Devir Hiz1

Bir isletmeden calisan kisilerin, o kurulusta calistiktan sonra emeklilik, 6liim,
isten ¢ikarilma ve istifa gibi nedenlerle isten ayrilmasina personel devri denir. Isveren
tarafindan yapilan toptan isten c¢ikarmalar ve emeklilik durumlar1 disinda, goniilli
istifalar cogunlukla, isten ayrilan ¢alisan sayisina oranla, igsyerindeki olumsuz ¢alisma
kosullar1 ve genel stresli durumlardan kaynaklanmaktadir. Devir hiz1 bir y1l i¢erisinde
isten ayrilan is géren sayisinin igyerinde istihdam edilen tiim is goren sayisina orani

ile hesaplanmaktadir (Gokgoz, 2013, s.37).

Siirekli stres, orgilitsel hedeflere baglilig1 ve is tatminini olumsuz yonde etkiler.
Calisanlarin  kendilerini nasil ifade edeceklerini bilemedikleri ve bunu yapma
imkanina sahip olmadiklari, gelecek ve kariyer kaygisi yaratan bir yonetim tarzinin
oldugu orgiitlerde stres faktodrleri olusabilmektedir (Orkeli, 2014, s.16). Stres isten
ayrilma niyetini artirir, bu da organizasyonda vasifli is¢i eksikligine neden olur.
Personel alimindaki bir artis tim organizasyonun personel alimi tizerinde olumsuz bir

etkiye sahiptir. Ozellikle fiziki ortamin olumsuz etkilerinden muzdarip olan ve isinden

46



memnun olmayan calisanlar, stres nedeniyle isten ayrilmaktadir. Stres nedeniyle
personel degisiminin yliksek olmast maliyetleri de artirmakta ve performansi olumsuz

etkilemektedir (Oglak, 2019, s.45).

4.4.2.4. Yabancilasma- Ise Gitmede Isteksizlik

kayirmacilik vb.), anlasmazliklar ve ¢atisma durumlari, davramis degisiklikleri gibi
durumlar kigilerin isten ayrilmasimna ve oraya gelmek istememesine neden
olabilmektedir. Zamanla ortaya c¢ikan bu duruma Orgiitsel yabancilasma adi
verilmektedir. Bireysel yabancilagsma; bireyin oOrgiit igindeki veya disindaki
sorunlarindan kaynaklanan izolasyon durum olarak tanimlanabilir. Sinif farkinin
ortaya ¢ikmasi, kisisel, uygunsuz kararlar alinmasi, iletisim eksikligi gibi durumlar

yabancilasma duygusunu tetiklemektedir (Ercan, 2020, s.11).

Eger kisi is yerinde yasadig1 stresle bag edemiyorsa bir silire sonra isinden
uzaklagacaktir. Yabancilagsmanin en belirgin belirtileri sunlardir: "Amag ve gelecege
yonelik ¢aba yetersizligi, temastan kaginma ve iletisim eksikligi, kendine acima ve
caresizlik, ilgisizlik ve can sikintisi, degisime direng, sinirli firsatlart kullanma,
secimlere ve kararlara bagvurma." Ayni zamanda isine yabancilasan bir ¢alisan,
orgilitiin hedeflerine ulasmak i¢in gerekli cabay1 ve iste§i gdstermez ve bir siire sonra

1§ degistirmeye calisir (Egin, 2015, s.42).

Ise devam konusunda isteksizlik; sorumsuzluk, tembellik ya da ¢esitli saglik
sorunlar1 sebebiyle olabilir. Hastalik nedeniyle ise gidemeyen c¢alisanlar iizerinde
yapilan arastirmalar, bu nedenlerin %40'min strese baglh hastaliklar oldugunu
gostermistir Strese ve dolayisiyla hastalia neden olan orglitsel stres etkenleri

incelenerek devamsizligin ortadan kaldirilmas gerekir (Orkeli, 2014, 5.16).

4.5, Is Stresinin Yonetimi ve Basa Cikma Yollar1

Stresli bireylerdeki fiziksel, davranigsal veya duygusal belirtiler, tek basina ele
alindiginda baska durumlarin gostergesi olabilmektedir. Ancak oOrgiitsel acgidan
bakildiginda, bu bireylerin yasadigi semptomlar1 bagka bir bozukluktan ziyade is

stresinin belirtileri olarak ele almak, is stresiyle bas etmenin ilk adimi olabilecektir
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(Celik, 2014, s.56). Stresi yonetmek veya stresle basa ¢ikmak, fiziksel ve zihinsel
sagliginizi korumak i¢in ¢ok 6nemli bir durum olusturmaktadir. Bu dogrultuda stresi
yonetmek, stresi tamamen ortadan kaldirmak yerine olumlu bir motivasyon araci
olarak kullanmak anlamina gelmektedir. Bu durumda amag en yiiksek seviyelere

ulagmaktir (Karafakioglu ,2016, s.21).

Stres, insanlarin gevreyle etkilesime girmesiyle ortaya ¢iktigi i¢in, ¢evrenin
kontrol edilmesiyle olumsuz sonuglarin 6niine gecilebilecektir. Cevre, degisiklikleri
anlayarak ve bunlara uyum saglayarak kontrol edilebilmektedir. Bu durumda stres
yonetimi ile ilgili olarak Oncelikle stresin nedenleriyle ugrasmak, sonra stresin
etkilerini ortadan kaldirmak, ii¢lincii olarak da stresi 6nlemek ve onlemek icin daha

giiglii ve direngli insanlar olmak gerekmektedir (Orkeli, 2014, s.17).

4.5.1. Bireysel Yonetimi

Insanlarin karsilastig1 stresin bir kismi insanlardan kaynaklanmaktadir. Is
hayatinin stresiyle bas etmek i¢in bireysel stres yonetimi teknikleri kullanilmaktadir
(Karafakioglu, 2016, s.23). Bireysel fiziksel hareketler (jimnastik), nefes egzersizleri,
meditasyon, biofeedback, saglikli beslenme ve diyet, sosyal destek alma, sosyal,
kiiltiirel ve sportif etkinliklere katilim, masaj, dua ve ibadet gibi teknikler oldukca
faydalidir (Alkan, 2014, s.37).

Diizenli egzersizin kiside gerginligi ve sinirliligi azalttigi bilinmektedir. Bu
insanlar ayn1 zamanda daha iyimser ve kendinden emindir. Bu baglamda nefes
egzersizleri, fiziksel egzersizler ve rahatlama yontemlerinden yararlanilarak kisinin
stresi azaltilir, daha huzurlu ve bedenen de saghkli bir sekilde yasamasi

saglanabilmektedir (Cakmak, 2018, s.69).

Meditasyon ise Uzakdogu felsefesine ait iradenin calistirilmasidir. Bu
uygulama, bedeni ve ruhu iyilestirmek i¢in ¢ok soguk ve ¢ok sicak giinlerde ve sabahin
erken saatlerinde yapilir. Bir nesneye veya kelimeye odaklanarak zihni rahatlatmaya
genellikle meditasyon denir. Bu aktivite sirasinda nefes alma ve kalp atis1 gibi bedensel
islevlere odaklanilir. Giinde 10-20 dakika meditasyon yapmanin stresi azalttig

gozlemlenmektedir (Karafakioglu, 2016, s.24).
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Insanlarin stres diizeylerini azaltmak icin giinliik beslenme ihtiyaclarin
bilmek, bunlarin karsilanmasini planlamak ve gerekiyorsa beslenme uzmanlarindan
yardim almak gerekir. Stres diizeyinin artmamasi i¢in ¢ok fazla yag ve kolesterol
igeren gidalardan, ¢ok fazla seker ve seker iceren gidalardan ve yine ¢ok fazla sodyum

ve alkol igeren gidalardan uzak durulmalidir (Oglak, 2019, s.47).

Stresle bas etmenin bir yolu da is disindaki zamaninizi en iyi ve en keyifli
sekilde degerlendirmektir. Spor yapmak, balik tutmak, miizik dinlemek, sinema ve
tiyatroya katilmak, sosyal iliskileri gelistirerek stresi azaltmaya ve sosyal destek

kazanmaya yardimci olabilir (Alkan, 2014, 5.40).

4.5.2. Orgiitsel Yonetimi

Is-yasam stresi yonetimi stratejileri, calisanlar arasinda isle ilgili stresi
azaltmak veya 6nlemek amaciyla organizasyonel diizeyde stres kaynaklarini kontrol
etmeye ve azaltmaya yonelik yonetim diizenlemeleridir. Orgiitsel diizeyde politik
yapilar, fiziksel kosullar ve siireclerle ilgili stres kaynaklarmin azaltilmasi veya
onlenmesi gerekmektedir (Giiclii, 2001, s.102). Organizasyonlarda calisan kisilerin is
stresinin azaltilmasi, ¢calisma ortaminin verimliligini ve maliyetleri azaltarak kaliteyi

artirir (Kocabas, 20009, s.8).

Stresi azaltmada orgiitsel yonetimlerden biri fiziksel ortamin iyilestirilmesidir.
Bu yontem giiriiltii, aydinlatma, renk semas1 ve atmosfere iliskin standartlar1 kapsar.
Dogal 151k, aydinlatma ve renk semalar1 i¢in en iyisidir. Duvarlar ve tavanlar agik
renklere boyanmali, odanin zemininin en az 1/4'{i, pencereler temiz olmalidir. Uygun
olmayan calisanlar1 uygun gorevleri yerine getirdiginden emin olmak i¢in diizenli
calisan denetimleri yapilmalidir. Yapay aydinlatmanin kullanilmas: gerektiginde giin
15181 aydinlatmas: kullanilmahdir. Ayrica hava sartlarmma bagl olarak giiriiltii ve

riizgardan korunma &nlemleri alinmasi gerekmektedir (Orkeli, 2014, 5.23).

Isyerinde sosyallesme, orgiit icindeki iliskileri gelistirir ve iletisimi
kolaylastirir. Cesitli calismalar, sosyal destegin stres ve gerginlige karsi bir tampon
oldugu kadar bir giivence oldugunu da gostermistir. Sosyal destegin giicii ile stresle
bas etme yetenegi arasinda dogrudan bir iligki vardir (Alkan, 2014, s.43). Sosyal

destek, organizasyondaki sorunlarin ¢oziilmesine ve agir ve tehlikeli islerde bile
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stresin azaltilmasina yardimei olabilir. Calisanlar, {istlerinden aldiklar1 yardim, ilgi ve
geri bildirimin destekleyici olarak gorebilmektedir ve bu nedenle, olumlu bir
organizasyon iklimi yaratmak i¢in iistiin ¢alisan1 destegi olduk¢a 6nem kazanmaktadir

(Oglak, 2019, 5.50).

Stres ile basa ¢ikilmasinda is rotasyonu da 6nemli bir yontemdir. Caliganlar
kendi bilinyelerinde ayni1 isi uzun siire devam ettirebilirler. Bu is giderek ¢alisan i¢in
rutin hale gelir ve calisan isine katilmamaya baslar. Calisan agisindan isin
monotonlugu calisanda bikkinlik yaratir, bu da ¢alisanin kendini ise yaramaz ve stresli
hissetmesine neden olur. Dolayisiyla rotasyonun uygulandigi bir organizasyonda

calisanlar monotonluktan uzaklasir (Karafakioglu, 2016, s.27).

Yeterli mesleki egitim ve ¢alisanlarin islerini nasil yaptiklarini gésteren gorev
tarifleri kisiler arasi catigsmalar1 Onleyebilir. Ayrica stresle baga ¢ikmanin bir yolu da
calisanlara isyerindeki stresli durumlarda streslerini nasil yoneteceklerini 6greten stres
yonetimi, iletisim becerileri ve kriz egitimidir. Calisanlarin siirekli yonetim egitimi
almasini saglamak 6nemlidir (Arsal Yildirim ve Gerdan, 2017, s.37). Yine calisanlar
islerini daha az eforla, rahat bir sekilde yapabilmeleri ve is becerileri kazanabilmeleri
saglanmalidir. Meslektaslariyla nasil daha uyumlu ve etkili is birligi yapabilecegi,
cevresindekilerle catigmalarini nasil azaltabilecegi ve g¢atisma ¢Oziim yontemleri
kendisine 6gretilmelidir. Bunun i¢in diger ¢alisanlarla rol degistirmek gibi baz1 egitim

yontemlerini kullanmak gerekebilmektedir (Orkeli ,2014, 5.26).

Calisanlarin ¢alisma kosullarindaki stresle bas edebilmeleri i¢in mesleki
faaliyetlerin belirli bir program ¢ergevesinde diizenlenmesi de uygun olacaktir.
Boylece tiim aktivitelerin saatleri belirlenmekte ve ¢alismalar bu saatlere gére organize
edilmektedir. Zaman y6netiminin etkin bir sekilde uygulanmadig1 organizasyonlarda
hangi faaliyetlerin yapilmasi gerektigi konusunda sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Boyle
bir durum c¢alisanlarda tereddiit ve strese neden oldugundan zamanlama yapilmasi

oldukca 6nemlidir (Karafakioglu, 2016, s.28).
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5. ARASTIRMA

Bu tez arastirmasi, genellikle lisansiistii egitim diizeyinde (yiiksek lisans veya
doktora) yapilan ve belirli bir konuyu derinlemesine incelemeyi amaglayan akademik
bir ¢alismadir. Tezde belirli bir hipotezi test etmek veya bir sorunu ¢6zmek igin yapilan

bagimsiz bir arastirma ¢alismasidir.

5.1. Arastirmanin Genel Cercevesi

Bu calismanin genel ¢ergevesi, kamu hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin is
stresi ile sessiz istifa davranislar1 arasindaki iligkiyi ve bu iliskide giiclendirici
liderligin araci roliinli arastirmayr amaglamaktadir. Arastirmanin temel sorunsali,
hemsirelerin giinliik ¢aligma deneyimlerindeki is stresinin dogasi ve kaynaklarini
ortaya koymak, is stresinin hemsirelerin is deneyimleri iizerindeki olas1 etkilerini

anlamak olarak belirlenmistir.

5.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Calismanin temel sorunsali; kamu hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin is stresi
ile sessiz istifa davranislart arasindaki iligki ve bu iliskide gili¢lendirici liderligin araci
roliiniin olup olmadigidir. Bu temel sorunsal dogrultusunda, arastirmanin amaglar1 ve
hedefleri su sekildedir. Oncelikle is stresinin hemsirelerin giinliik c¢alisma
deneyimlerine nasil etki ettigini ve is stresinin neden oldugu olas1 sonuglar1 anlamak
amaciyla is stresinin dogasini ve kaynaklarini ortaya koymak amaglanmistir. Bu bulgu,
hemsirelerin mesleklerine yonelik stres faktorlerini ve bu faktorlerin is deneyimleri
iizerindeki etkilerini anlamak i¢in 6nemli olacaktir. Ikinci olarak hemsireler arasinda
sessiz istifa davramiglarinin tiirlerini ve sikliginin belirlenmesi amaglanmaktadir.
Hemgirelerin is stresi ile basa ¢ikma stratejilerini anlamak ve bu stratejilerin sessiz
istifa davranislarini nasil etkiledigini degerlendirmek icin sessiz istifa davranislarini
tanimlamak Oonemlidir. Son olarak ise bu arastirma giiglendirici liderligin is stresi ile
sessiz istifa davraniglar1 arasindaki araci roliinii arastirmayr amaglamaktadir.
Liderlerin hemsirelerin is stresiyle basa ¢ikma yeteneklerini nasil etkiledigini ve
giiclendirici liderligin sessiz istifa davranislari izerindeki etkilerini anlamak, liderlerin

saglik hizmetlerindeki roliiniin daha iyi anlasilmasina katki saglayacaktir. Sonug
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olarak, bu tez, hemsirelerin is stresi ile sessiz istifa davranislar1 arasindaki karmagik
iligkileri ve liderlerin bu iliskiler {iizerindeki etkisini acikliga kavusturmay1
amaclamaktadir. Bu ¢alismanin sonuglarinin, saglik hizmetleri yonetimi agisindan
stratejilerin gelistirilmesi ve hemsirelerin is deneyimlerinin iyilestirilmesi konusunda
degerli bilgiler sunmasi beklenmektedir. Arastirma boyutunda 4 ana hipotez

belirlenmistir. Bunlar:

H1: Hemsirelerin Giiglendirici liderlik algilari sessiz istifa egilimlerini anlamli

ve negatif yonde etkiler.

H2: Hemsirelerin Gtliglendirici liderlik algilar1 is stresini anlamli ve negatif

yonde etkiler

H3: Hemsirelerin is stresinin artmasi, hemsirelerin sessiz istifa egilimini

anlamli ve pozitif yonde etkiler.

H4: Hemsirelerin is stresi, gii¢lendirici liderlik algilar1 ile sessiz istifa

egilimleri arasindaki iliskide aracilik roliine sahiptir.
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Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, is stresinin kamu hastanelerinde gorev yapan hemsirelerin sessiz
istifa davraniglar1 iizerindeki etkisini ve gii¢clendirici liderligin bu etkideki roliinii

odaklanarak ele almaktadir. Veriler, bir kamu saghk kurulusundaki hemsireler
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tizerinde uygulanan anketler araciligiyla toplanacak ve SPSS paket programinda analiz
edilmistir. Bu ¢alismanin sonuglarmin, saglik hizmetleri yonetimi agisindan
stratejilerin gelistirilmesi ve hemsirelerin is deneyimlerinin iyilestirilmesi konusunda

degerli bilgiler sunmas1 beklenmektedir.

5.1.2. Arastirmanin Kapsam

“Gliglendirici liderligin ¢alisanlarin sessiz istifa davraniglar tizerindeki etkisi”
ve "is stresinin araci rolii" gibi konular, is psikolojisi ve organizasyonel davranis
alaninda yaygin olarak arastirilan ve literatiirde tartisilan konulardir. Ayn1 zamanda
YOK Tez’e bakildiginda sessiz istifa konusunda sadece 1 adet doktora tezinin oldugu
goriilmiistiir. Bu tezse isletmeler {izerine odaklanmistir. Sessiz istifa konusunda
hastanelerde yapilan herhangi bir calismayla karsilagilmamustir. Is stresinin calisanlar
tizerindeki etkileri, is tatmini, performans ve saglik gibi bir dizi sonug iizerinde
incelenmistir. Ayn1 sekilde, liderlik tarzlarinin g¢alisanlarin davraniglarina etkisi de
genis bir arastirma alanini olusturur. Tezimiz, is stresinin kamu hastanelerinde gorev
yapan hemsirelerin sessiz istifa davranislari iizerindeki etkisi ve bu etkide gii¢lendirici
liderligin araci roliinii incelemeyi amaglamaktadir. Is stresinin hemsirelerin is
yasamlarindaki rolii ve etkileri iizerine odaklanilacaktir. Is stresinin ne oldugu, nasil
Olctildiigii ve hemsireler tizerindeki 6zel etkileri incelenecektir. Hemsirelerin sessiz
istifa davranislari, bu davranislarin igyeri performansina etkisi ve nedenleri tizerinde
durulacaktir. Sessiz istifa davraniglari tanimlanacak ve Olgiilecektir. Gii¢lendirici
liderlik kavrami agiklanacak, liderlik tarzinin 6zellikleri ve nasil hemsireler tizerinde
uygulandig1 iizerinde durulacaktir. Is stresinin sessiz istifa davranislarma etkisinde
giiclendirici liderligin araci roliiniin incelendigi teorik model ve kullanilan arastirma
yontemleri bu kapsamda ele alinacaktir. Bu ¢alisma sadece kamu hastanelerinde gorev
yapan hemsireleri icermektedir. Ozel saglik kuruluslarinda veya farkli sektdrlerde
calisan hemsirelerin perspektifleri bu tez kapsamina dahil edilmemistir. Tez, verilerin
anketler aracilifiyla toplandigi bir arastirma yontemi kullanmaktadir. Bu,
katilimeilarin  yanitlarinin 6znel oldugu ve yanitlari etkileyen baska faktorlerin

olabilecegi anlamina gelmektedir.
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5.1.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Evren, yapilan bir arastirma konusunun incelendigi arastirmanin g¢ergevesini
meydana getiren, arastirmanin yapildigi orneklemin i¢inden segildigi ve arastirma

sonrasinda elde edilen verilerin genellenecegi tabloyu ifade etmektedir.

Ornekleme, bir ¢aligmanin evrenini meydana getiren ana kiitleyi gosterebilecek
belli sayida kisiden var olan bir alt 6geler grubu olusturulmasi agamasidir (Yilmaz,
2022, 5.131) Ana kitle i¢inden onu temsil edebilecek ve ondan kiigiik gruba 6rneklem
denir. Ana kitleyi var eden tiim kisilere ulasmanin miimkiin olmadig1 alanlarda
orneklem almak gerekir. Orneklem secerken kabul edilen farkli yontemler
gelistirilmistir. Ornegin, ana grup tim Tiirkiye’deki iiniversite &grencileri ise,
orneklem her sehirden daha az sayida grenci almarak yapilir. Orneklem diger bir
sekilde alt kiime olarak tamimlanabilir. Orneklem secerken énemli olan ana grubu iyi
temsil etmesi, gecerlilik ve giivenilirlik seviyesinin en yukarda olmasidir (Yazicioglu

ve Erdogan, 2014, s.70).

Bu arastirmanin evrenini Izmir Bayrakli Sehir Hastanesinde 2024 yil1 nisan-
mayis aymnda c¢alisan hemsirelerdir. 2024 yilinda yeni agilmakta olan bir hastane
oldugu icin net bir calisan sayist belli olmamakla birlikte sirkiilasyonda olan bir
gorevlendirme durumu s6z konusudur. Sayir nisan- mayis aylarinda yaklagik 600
hemsire olarak degerlendirilmis Ek-1’de bulunan anket uygulanmistir. Aragtirma igin
anket basilmamis olup hemsirelere Google formlar {izerinden yaptirilmistir.
Bazilarinin i¢inde bulunduklar1 yogun is temposu nedeniyle anketi yanitlamaya
zamanit olmamasi ve bununla birlikte bazi anketlerin sorularinin okunmadan
yanitlanmas1t nedeniyle 244 anket toplanmis ancak 240 anket iizerinden
degerlendirilme gerceklestirilmistir ve anketler iki hafta siirede yapilmistir. Bu

cercevede 6rneklem igin 234 kisi yeterli goriilmustiir (Karagoz, 2019, s.308).

5.1.4. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin amacina dogrultusunda dort boliimden olusan bir anket ¢alismasi

yapilmistir

(Ek-1). Anket formundaki sessiz istifa 6lgcegi Deniz ve arkadaglari, 2023
yilindaki makale ¢calismalarindan, giiclendirici liderlik 6l¢egi Yilmaz’in 2022 yilindaki
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doktora tez ¢aligmasindan ve is stresi 6lgegi Tung un 2023 yilindaki ytiksek lisans tez

calismasindan alinmustir.

Anketin birinci kisminda katilimeilarin demografik 6zelliklerini 6grenmeye
yonelik 5 soru yer almaktadir. Bunlar; cinsiyet, yas, egitim durumu, meslekteki tecriibe

ve calistiklar1 birim olarak belirlenmistir.

Anketin ikinci bolimi 25 sorudan olusan sessiz istifay1 belirlemeye yonelik
giivensizlik, aidiyet, degersizlik, tutarsizlik ve iletisimsizlik durumlarin1 belirlemeye
yonelik sorunlarin i¢inde oldugu sessiz istifa 6l¢egi bulunmaktadir. Bu sorular 5’11 likit

6l¢eginde olup 1 “kesinlikle katilmiyorum”, 2 “katilmiyorum”, 3 “emin degilim”, 4

“katiliyorum”, 5 “kesinlikle katiliyorum” ifadeleriyle belirlenmek {izere
hazirlanmistir. 25 sorunun tiimiinlin olumsuz anlamli olmasi nedeniyle 1 “kesinlikle
katilmiyorum™ secenegi en olumlu ve beklenen durumu ifade ederken 5 “kesinlikle
katiltyorum” se¢enegi en olumsuz ve istenmeyen durumu gostermektedir. Bu nedenle
sonuclar degerlendirmeye alinirken 5’e yaklastikca sessiz istifanin arttigini, 1’e

yaklastikea ise sessiz istifanin azaldig1 gdsteren yorumlar yapilacaktir.

Anketin tgiincii bolimiinde ise gii¢lendirici liderlige yonelik 17 sorudan
olusmaktadir. Bu sorular da yine 5°li likert Olceginde olup 1 “kesinlikle
katilmiyorum”, 2 “katilmiyorum”, 3 “emin degilim”, 4“katiliyorum”, 5 “kesinlikle
katiliyorum” ifadeleriyle belirlenmek tizere hazirlanmistir.17 sorunun hepsi olumsuz
anlamli oldugu icin 1 “kesinlikle katilmiyorum” secenegi en olumlu ve beklenen
durumu ifade ederken 5 “kesinlikle katiliyorum” segenegi en olumsuz ve istenmeyen
durumu gostermektedir. Bu nedenle sonuglar degerlendirmeye alinirken 5’e
yaklastikca gii¢lendirici liderlik etkisinin arttigini, 1’e yaklastikca ise giiclendirici

liderlik etkisinin azaldig1 gosteren yorumlar yapilacaktir.

Anketin dordiincii boliimiinde ise giiclendirici liderlige yonelik 7 sorudan
olugmaktadir. Bu sorular da yine 5°li likert Olgeginde olup 1 “kesinlikle
katilmiyorum”, 2 “katilmiyorum”, 3 “emin degilim”, 4“katiliyorum”, 5 “kesinlikle
katiliyorum” ifadeleriyle belirlenmek iizere hazirlanmistir.17 sorunun hepsi olumsuz
anlamli oldugu icin 1 “kesinlikle katilmiyorum” secenegi en olumlu ve beklenen
durumu ifade ederken 5 “kesinlikle katiliyorum™ secenegi en olumsuz ve istenmeyen

durumu gostermektedir. Bu nedenle sonuglar degerlendirmeye alinirken 5’e
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yaklastik¢a is stresinin arttigini, 1’e yaklastik¢a ise is stresinin azaldigi gosteren

yorumlar yapilacaktir.

Anket verilerine iliskin analizler SPSS 26.0 ve SPSS AMOS 22.0 paket
programi ile gerceklestirilmistir. Veriler degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel
metotlar (Frekans, Yiizde, Ortalama, Standart sapma) kullanilmigtir. Caligma
kapsamindaki hipotezlerin test edilmesinde; Bagimsiz iki Ornek t- Testi, Tek-Yo6nlii
Varyans Analizi (ANOVA), Korelasyon Analizi ve Aracilik Analizi yontemleri

kullanilmustir.

Anket caligmasi yontemi kullanilarak nicel bir ¢alisma yapilmistir.

5.2. Arastirma Bulgular:

Bu tez arastirmasi bulgulari, aragtirma siirecinde elde edilen verilerin analiz
edilmesi ve yorumlanmasi sonucunda ortaya ¢ikan 6nemli sonuglar1 ve bulgulari

icermektedir. Bulgularin yazimi asagidaki adimlarla gosterilmistir.

5.2.1. Tammlayici Istatistikler

Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik 6zellikleri asagidaki Tablo 1°de
sunulmustur. Bu arastirmaya katilan 240 kisinin 184’1 (%76,7) kadin 56’s1 (%23,3)
erkek, 15’1 (%6,3) lise, 51’1 (%21,3) onlisans, 147’si (%61,3) lisans, 23’1 (%9,6)
yiiksek lisans, 4’1 (%1,7) doktora, 51’1 (%21,3) 18-25 yas arasi, 104’1 (%43,3) 26-35
yas arasi, 52’si (%21,7) 36-45 yas arasi, 33’1 (%13,8) 46-55 yas arasi, 93’1 (%38,8)
0-5 yil, 52’si (%21,7) 6-10 y1l, 28’1 (%11,7) 11-15 yil, 26’s1 (%10,8) 16-20 y1l ve son

olarak 41’1 (%17,1) 21 y1l ve lizeri calisma siiresine sahiptir.
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Tablo 1. Demografik 6zellikler Tammlayici istatistikler Sonuclar

Frekans Yiizde
o Kadin 184 76,7
= Erkek 56 233
o

% TOPLAM 240 100,0

Lise 15 6,3

Onlisans 51 21,3

=) Lisans 147 61,3

E % Yiiksek Lisans 23 9,6

Ex Doktora 4 1,7

Y3 TOPLAM 240 100,0

18-25 Yas Arasi 51 21,3

26-35 Yas Arast 104 43,3

36-45 Yas Arasi 52 21,7

175 46-55 Yas Arasi 33 13,8

N TOPLAM 240 100,0

7 0-5 Y1l 93 38,8

= 6-10 Yil 52 21,7

7 11-15 Y1l 28 11,7

s < 16-20 Yil p 26 10,8

2 5 21 Yil ve Uzeri 41 17,1

% j TOPLAM 240 100,0
E o

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

5.2.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonug¢lar:

Asagidaki Tablo 2’deki sessiz istifa Olgegine iliskin gegerlilik (agimlayici
faktor analizi) ve gilivenirlik analizlerinin sonuglar1 sunulmustur. Aidiyet boyutu,
gerekli gecerlilik ve giivenirlik kosullarini1 saglamadigi i¢in analizden ¢ikarilmistir.
Ayrica faktor yiiklerinin bazilari faktdre dagilmadigr i¢in degersizlik boyutundan 1
soru, tutarsizlik boyutundan 1 soru ve giivensizlik boyutundan 3 soru ¢ikarilmistir.
Faktor yiikleri yazinda belirtilen 0,50’nin (Karagoz, 2016, s. 585) altinda kaldig1 igin
iletisimsizlik boyutundan 2 soru analizlerden ¢ikarilmistir. Nihai durumda 6l¢ek {i¢
boyut ve 13 soru maddesi olarak gecerlilik ve giivenirlik analizine tabi tutulmustur.
Barlett testi, degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde yiiksek
korelasyon oldugunu gdstermektedir. KMO degeri de 0,841 ¢ikmis ve ¢ok iyi
sayilabilecek (Kartal ve Bardakgi, 2018, s.41) diizeydedir. Anti—imaj matrisinde de
degeri 0,50’nin altinda (Uludag vd., 2018, s.585) kalan madde goriilmemistir.

Faktorlerin Cronbach alfa degerleri yazinda belirtilen deger olan 0,70’in (Kartal ve
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Bardake1, 2018, s.170) iizerindedir. Biitiin soru maddelerinin dahil edilerek yapilan
giivenirlik analizi neticesinde de Cronbach alfa degeri 0,821 ¢ikmistir. Faktorlere
iliskin 6z degerler, yazinda belirtilen kosulu (1,00’ 1n iizerinde olmasi1) saglamaktadir.
Boyutlara iligkin faktor aciklayiciligi yazinda belirtilen (Simsek, 2002, s. 42) degerinin

tizerinde olup toplam agiklayicilik da yine yazinda belirtilen degerin (0,40) iizerinde

¢ikmustir.
Tablo 2. Sessiz Istifa Olcegi A¢imlayici Faktér Analizi ve Giivenilirlik
Sonuclari
Faktor Yiikleri®®
Soru No \2‘“‘“‘“‘“ Giivensizli iletisimsizli xi(l:f;ymnglc 2{%” bach
o k k
Degersizlik
SEISDEG4 0,850
SEISTUT4 0,828
SEISTUT3 0,814
SEISTUTL1 0,764 28IECT 0.871
SEISDEG2 0,738
SEISDEG3 0,619
SEISGUV6 0,775
SEISGUV4 0,753
SEISGUV3 0,713 19 0.715
SEISGUV7 0,638
SEISILE2 0,829
SEISILE5 0,695 13,933 0,722
SEISILE1 0,668
Toplam Aciklayiciik 60,584
Ozdegerler 4,321 2,302 1,253 Sessiz Istifa 0,821

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,841
Approx. Chi-Square  1107,787
Bartlett's Test of Sphericity Df 78
Sig 0,000

a: Principal Component Correlation Matrix
b: Varimax
¢: Rotation Sums of Squared Loadings

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Asagidaki Tablo 3’deki gli¢lendirici liderlik Slgegine iliskin gegerlilik
(acimlayic1 faktor analizi) ve giivenirlik analizlerinin sonuclari sunulmustur. Ayrica
faktor yiiklerinin bazilar1 faktore dagilmadigr icin yenilik¢i performans igin kogluk
boyutundan 1 soru ¢ikarilmistir. Nihai durumda 6lgek ii¢ boyut ve 16 soru maddesi
olarak gecerlilik ve giivenirlik analizine tabi tutulmustur. Barlett testi, degiskenler
arasinda faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde yiiksek korelasyon oldugunu

gostermektedir. KMO degeri de 0,905 ¢ikmis ve cok iyi sayilabilecek (Kartal ve
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Bardake1, 2018, s.41) diizeydedir. Anti—-imaj matrisinde de degeri 0,50’nin altinda
(Uludag vd., 2018, s.585) kalan madde goriilmemistir. Faktorlerin Cronbach alfa
degerleri yazinda belirtilen deger olan 0,70’in (Kartal ve Bardakei, 2018, s.170)
tizerindedir. Biitlin soru maddelerinin dahil edilerek yapilan giivenirlik analizi
neticesinde de Cronbach alfa degeri 0,907 ¢ikmistir. Faktorlere iliskin 6z degerler,
yazinda belirtilen kosulu (1,00’1n iizerinde olmasi) saglamaktadir. Boyutlara iligkin
faktor aciklayiciligl yazinda belirtilen (Simsek, 2002, s.42) degerinin iizerinde olup
toplam aciklayicilik da yine yazinda belirtilen degerin (0,40) lizerinde ¢ikmustir.

Tablo 3. Gii¢lendirici Liderlik A¢imlayici Faktor Analizi ve Giivenilirlik

Sonuclari
Faktor Yiikleri??
Bilgi Faktor Cronbach
Soru No Paylasimi ve . Sorumluluk .
Aciklayicihgr® Alfa
Kendi Karar Yetki Verme Verme Kog¢luk ¢iklayicihigl
Verme
GULBPBG3 0,854
GULBPBG4 0,847
GULKBKV2 0,818
GULKBKV3 0,814
GULBPBG2 0,795 e 0,942
GULBPBGS5 0,781
GULBPBGI 0,724
GULKBKV1 0,711
GULYET2 0,793
GULYETI 0,786 15,212 0,829
GULYET3 0,742
GULSOR2 0,873
GULSOR1 0,824 12,529 0,714
GULSOR3 0,694
GULYPKOC1 0,914
GULYPKOC2 0,638 9,229 0,715
Toplam Agiklayiciik 73,212
Ozdegerler 7,583 2,006 1,201 1,011 Giiglendirici ;) o,
Liderlik

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,905
Approx. Chi-Square 2570,771
Bartlett's Test of Sphericity Df 120
Sig 0,000

a: Principal Component Correlation Matrix
b: Varimax
¢: Rotation Sums of Squared Loadings

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
Asagidaki Tablo 4’deki is stresi Ol¢egine iliskin gecerlilik (agimlayici faktor

analizi) ve gilivenirlik analizlerinin sonuglar1 sunulmustur. Nihai durumda 6lcek tek

boyut ve 7 soru maddesi olarak gecerlilik ve gilivenirlik analizine tabi tutulmustur.
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Barlett testi, degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde yiiksek
korelasyon oldugunu gostermektedir. KMO degeri de 0,856 ¢ikmis ve ¢ok iyi
sayilabilecek (Kartal ve Bardakgi, 2018, s.41) diizeydedir. Anti—imaj matrisinde de
degeri 0,50’nin altinda (Uludag vd., 2018, s: 585) kalan madde goriilmemistir.
Faktorlerin Cronbach alfa degerleri yazinda belirtilen deger olan 0,70’in (Kartal ve
Bardake1, 2018, s.170) iizerindedir. Biitiin soru maddelerinin dahil edilerek yapilan
giivenirlik analizi neticesinde de Cronbach alfa degeri 0,864 c¢ikmustir. Faktorlere
iliskin 6z degerler, yazinda belirtilen kosulu (1,00’ 1n iizerinde olmasi1) saglamaktadir.
Boyutlara iligkin faktor agiklayiciligi yazinda belirtilen (Simsek, 2002, s.42) degerinin

tizerinde olup toplam agiklayicilik da yine yazinda belirtilen degerin (0,40) tizerinde

cikmustir.
Tablo 4. is Stresi Olgegi Acimlayic1 Faktor Analizi ve Giivenilirlik
Sonuclari
Faktor Yiikleri®® Faktor
SoruNo Endiistri 4.0 Farkindah@  Aciklayieihg Cronbach Alfa
ISSTRES4 0,831
{SSTRES3 0,814
{SSTRES2 0,799
ISSTRESS 0,789 56,019 0,864
ISSTRESI 0,706
ISSTRES6 0,700
{SSTRES? 0,566
Ozdegerler 3,898
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 0,856
Adequacy
Approx. Chi-Square 738,558
df 21
Bartlett's Test of Sphericity 0,000
Sig

a: Principal Component Correlation Matrix
b: Varimax
¢: Rotation Sums of Squared Loadings

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

5.2.3. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Sessiz istifa 6l¢eginin dogrulayici faktor analizi sonuglari, genel olarak uyum
1yiligi indekslerinin kabul edilebilir uyum tasidigini gostermektedir. Giiglendirici

liderlik Slgegine iliskin dogrulayici faktor analizi sonuglar1 neticesinde elde edilen
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uyum iyiligi indeksleri de kabul edilebilir uyumu isaret etmektedir. Ve son olarak da
is stresi Ol¢egine iligkin dogrulayict faktor analizi sonuglart neticesinde elde edilen
uyum iyiligi indeksleri de kabul edilebilir uyumu isaret etmektedir. U¢ dlgekte de CFI
degeri belirtilen referans degerin altinda olmasina karsin yazindaki bazi ¢alismalarda

(Topgu ve Baker, 2010, s.662) 0,90’1n tizerinde olmasi yeterli goriilmektedir.

Tablo 5. Olgeklere Dair Uyum lyiligi istatistikleri Kaynak Degerler:
Meydan ve Sesen, (2011).

Ol¢ek X? X?ldf  GFlI AGFI  IFI CFlI RMSEA RMR
Sessiz Istifa 129,849 2,164 0923 0,883 0,935 0934 0,070 0,087
Giiglendirici Liderlik 166,775 1,774 0922 0,887 0971 0971 0,057 0,056
Is Stresi 16,494 1649 0981 0946 0991 0,991 0,052 0,035
Miikemmel Uyum <3 =090 =090 =095 =097 <005 <005
Kabul Edilebilir Uyum <5 =085 2085 =090 =095 <008 <0,08

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

5.2.4. Aciklayic1 Analizler (Korelasyon Analizi ile Eger Yaparsan
ANOVA, t-Testi Gibi Analizlerin Sonuclar)

Yapilmis olan anketin ii¢ boyutu bulunmaktadir. Bunlarin giiglendirici liderlik
BPBG ve KBKV boyutlarinda ortalama 3,09, yetki verme boyutunda ortalama 2,94
sorumluluk boyutunda ortalama 3,64 ve son olarak ko¢luk boyutunda ortalama 2,80
olarak bulunmus. Sessiz istifada Tutarsizlhik ve Degersizlik boyutunda 3,18
Giivensizlik boyutunda 1,96 ve Iletisimsizlik boyutunda ortalama 2,20 ¢ikmistir. Son
olarak Is stresi boyutunda ise 3,54 ortalama goriilmiistiir. Carpiklik ve basiklik
degerleri yazinda belirtilen +1,5 degerleri (Yarayan ve arkadaslari, 2020, s.704)
arasinda ¢ikmustir.
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Tablo 6. Ol¢cek Boyutlarina iliskin Tammmlayici istatistikler

BOYUTLAR Ortalama  St.Sapma  Carpikhk  Basikhik

(Mean) (Median) (Skewness)  (Kurtosis)
GUCLENDIRICI LIDERLIK 3,1344 0,63577 -0,488 0,666
BPBG ve KBKV 3,0979 0,86560 -0,622 0,334
Yetki Verme 2,9417 0,88077 -0,336 -0,315
Sorumluluk 3,6458 0,65473 -0,677 1,463
Kogluk 2,8021 0,86021 -0,061 0,132
SESSIZ ISTIFA 2,58 0,613 0,174 0,235
Tutarsizlik ve Degersizlik 3,1833 0,90633 0,082 -0,652
Giivensizlik 1,9625 0,72041 1,117 1,178
Tletisimsizlik 2,2097 0,80791 0,789 0,784
IS STRESI 3,5446 0,81593 -0,059 -0,600

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Degiskenlerin, katilimecilarin cinsiyetlerine gére anlaml bir farklilik gdsterip
gostermedigini incelemek i¢in t-testi yapilmis ve asagidaki Tablo 7°de sunulmustur.
Yalnizca iletisimsizlik alt boyutunun, calisanlarin cinsiyetlerine gore anlamli bir
farklilik (p<0,05) tasidigi anlasilmaktadir. Bulgulara gore erkek katilimcilarin
iletisimsizlik diizeyleri, kadin katilimecilara gore daha yiiksektir. Yine diisiik anlamlilik
diizeyinde de olsa (p<0,1) sessiz istifa egilimi de cinsiyete gore anlamli bir farklilik
gostermektedir. Bulgulara gore erkek katilimcilarin sessiz istifa egilimleri, kadin

katilimcilara gore daha yiiksek ¢ikmaistir.

Tablo 7. Katiimeilarn Cinsiyetlerine Gore Degiskenlere iliskin t-Testi

Sonuclari
Ortalama Standart

BOYUTLAR T P Farka Hata Farki
GUCLENDIRICI LIDERLIK 0,111 0,912 ,01077 0,09723
BPBG ve KBKV -0,025 0,980 -,00330 0,13238
Yetki Verme 1,051 0,294 0,14130 0,13439
Sorumluluk 0,116 0,908 0,01165 0,10013
Kogluk -0,991 0,323 -0,13005 0,13129
SESSIZ iSTIiFA -1,722 0,086 -0,160 0,093
Tutarsizlik ve Degersizlik -0,965 0,335 -0,13354 0,13834
Giivensizlik -1,028 0,305 -0,11297 0,10993
Iletisimsizlik -2,058 0,043 -0,27769 0,13491
IS STRESI 0,895 0,372 0,11147 0,12458

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Asagidaki Tablo 8’de degiskenler ve alt boyutlarinin, katilimcilarin yaslarina
gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini géormek amaciyla ANOVA testi
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yapilmistir. Bulgular, tutarsizlik ve degersizligin ¢alisanlarin yaslarina gére anlamli
bir farklilik tagidigin1 géstermektedir. Bu farkliliklar 18-25 yag araligi ile 26-35 ve 36-
45 yas arahigindaki kisiler arasindadir. Yine sorumluluk boyutu da 18-25 yas araligi
ile 36-45 yas araligindaki kisiler arasinda anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. Diger

degiskenler, katilimcilarin yaglarina gére anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Tablo 8. Katihmcilarin Yas Arahiklarina Gore Degiskenlere Iliskin
ANOVA Testi Sonuclar

Cahisan Yas Arahgi F P

Anlamli  Ortalama

BOYUTLAR Farklihik Farki

GUCLENDIRICI
LiDERLIK

1) 18-25 Yas
2) 26-35 Yas
3) 36-45 Yas
4) 46-55 Yas

0,964

0,411

BPBG ve KBKV

1) 18-25 Yas
2) 26-35 Yas
3) 36-45 Yas
4) 46-55 Yas

1,342

0,262

Yetki Verme

1) 18-25 Yas
2) 26-35 Yas
3) 36-45 Yas
4) 46-55 Yas

1,214

0,305

Sorumluluk

1) 18-25 Yas
2) 26-35 Yas
3) 36-45 Yas
4) 46-55 Yas

2,318

0,076

-0,33710

Kogluk

1) 18-25 Yas
2) 26-35 Yas
3) 36-45 Yas
4) 46-55 Yas

1,272

0,285

SESSIiZ ISTiFA

1) 18-25 Yas
2) 26-35 Yas
3) 36-45 Yas
4) 46-55 Yas

1,945

0,123

Tutarsizlik ve Degersizlik

1) 18-25 Yas
2) 26-35 Yas
3) 36-45 Yas
4) 46-55 Yas

4,894

0,003

1-2 -0,51216
1-3 -0,59389

Givensizlik

1) 18-25 Yas
2) 26-35 Yas
3) 36-45 Yas
4) 46-55 Yas

0,256

0,857

Tletisimsizlik

1) 18-25 Yas
2) 26-35 Yas
3) 36-45 Yas
4) 46-55 Yas

0,327

0,806

IS STRESI

1) 18-25 Yas
2) 26-35 Yas
3) 36-45 Yas
4) 46-55 Yas

2,173

0,092

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Asagidaki Tablo 9°de degiskenler ve alt boyutlarinin, katilimcilarin egitim
durumlarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini gérmek amaciyla
ANOVA testi yapilmistir. Bulgular, sessiz istifa ¢alisanlarin egitim durumuna gore
anlaml bir farklilik tasidigini gostermektedir. Bu farkliliklar lise, 6nlisans, lisans ve
doktora egitim durumuna sahip kisiler arasindadir. Bir bagka boyut olan tutarsizlik ve
degersizligin calisanlar1 arasinda da egitim durumuna gore anlamli bir farklilik
tasidigin1 gostermektedir. Bu farkliliklar lise, oOnlisans, lisans ve doktora egitim
durumuna sahip kisiler arasindadir. Yine Giivensizlik boyutunda da ¢alisanlarin egitim
durumuna gore anlamli bir farklilik tasidigini goriilmistiir. Bu farkliliklar lise,
Onlisans ve lisans durumuna sahip kisiler arasindadir. Diger degiskenler, katilimcilarin

egitim durumuna gdre anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Tablo 9. Katiimcilarin Egitim Diizeylerine Gore Degiskenlere iliskin
ANOVA Testi Sonuclar:

Cahisan Egitim = p Anlamh  Ortalama
Durumu Farkhihk Farki
1) Lise
2) Onlisans
3) Lisans 1,589 0,178 -
4) Yiiksek Lisans
5) Doktora
1) Lise
2) Onlisans
BPBG ve KBKV 3) Lisans 1,549 0,189 -
4) Yiiksek Lisans
5) Doktora
1) Lise
2) Onlisans
Yetki Verme 3) Lisans 1,695 0,152 -
4) Yiiksek Lisans
5) Doktora
1) Lise
2) Onlisans
Sorumluluk 3) Lisans 1,387 0,238 -
4) Yiiksek Lisans
5) Doktora
1) Lise
2) Onlisans
Kogluk 3) Lisans 0,977 0,421 -
4) Yiiksek Lisans
5) Doktora
1) Lise -0,584
2) Onlisans 1-2 -0,458
SESSiZ iSTiFA 3) Lisans 3,457 0,009 1-3 -0,954
4) Yiiksek Lisans 1-5
5) Doktora

BOYUTLAR

GUCLENDIRICI
LiDERLIK
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Tutarsizlik ve Degersizlik

1) Lise

2) Onlisans

3) Lisans

4) Yiiksek Lisans
5) Doktora

3,777

0,005

1-2
1-3
1-5

-0,8986
-0,66100
-1,45833

Giivensizlik

1) Lise

2) Onlisans

3) Lisans

4) Yiiksek Lisans
5) Doktora

2,972

0,020

1-2
1-3

-0,61373
-0,53980

Tletisimsizlik

1) Lise

2) Onlisans

3) Lisans

4) Yiiksek Lisans
5) Doktora

0,047

0,996

iS STRESI

1) Lise

2) Onlisans

3) Lisans

4) Yiiksek Lisans
5) Doktora

2,089

0,083

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Asagidaki Tablo 10’da degiskenler ve alt boyutlarinin, katilimcilarin egitim

durumlarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini gérmek amaciyla

ANOVA testi yapilmistir. Degiskenler, katilimcilarin meslekteki tecriibelerine gore

anlamli bir farklilik géstermemektedir.

65



Tablo 10. Katihmeilarin Mesleki Tecriibelerine Gore Degiskenlere iliskin
ANOVA Testi Sonuclar

Anlamh

BOYUTLAR Calisan Tecriibe Y1l F P Farkhilik

1) 0-5 Y1l
2) 6-10 Y1l
GUCLENDIRICI LIDERLIK 3) 11-15 Y1l 0,268 0,898 -
4) 16-20 Y1l
5) 21 Yil ve Uzeri

1) 0-5 Y1l
2) 6-10 Y1l
BPBG ve KBKV 3) 11-15 Y1l 0,253 0,907 -
4) 16-20 Y1l
5) 21 Yil ve Uzeri

1) 0-5 Y1l
2) 6-10 Y1l
Yetki Verme 3) 11-15 Y1l 0,368 0,832 -
4) 16-20 Y1l
5) 21 Yil ve Uzeri

105 Y1l
2)6-10 Yil
Sorumluluk 3) 11-15 Y1l 0,925 0,450 -
4) 16-20 Y1l
5) 21 Yil ve Uzeri

1) 0-5 Y1l
2)6-10 Yil
Kogluk 3)11-15 Yil 0,682 0,605 ;
4) 16-20 Y1l
5) 21 Yil ve Uzeri

1) 0-5 Y1l
2) 6-10 Y1l
SESSIiZ iSTiFA 3) 11-15 Y1l 1,095 0,360 -
4) 16-20 Y1l
5) 21 Yil ve Uzeri

1) 0-5 Y1l
2)6-10 Y1l
Tutarsizlik ve Degersizlik 3) 11-15 Y1l 0,695 0,596 -
4) 16-20 Y1l
5) 21 Y1l ve Uzeri

1) 0-5 Y1l
2) 6-10 Y1l
Giivensizlik 3) 11-15 Y1l 1,354 0,251 -
4) 16-20 Y1l
5) 21 Y1l ve Uzeri

1) 0-5 Y1l
2)6-10 Y1l
Tletisimsizlik 3) 11-15 Y1l 0,547 0,702 -
4) 16-20 Y1l
5) 21 Yil ve Uzeri

1) 0-5 Y1l
2) 6-10 Y1l
IS STRESI 3) 11-15 Y1l 0,510 0,728 -
4) 16-20 Y1l
5) 21 Yil ve Uzeri

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Degigkenler arasi dogrusal iliskiyi gérmek amaciyla Pearson korelasyon
analizi yapilmis ve asagidaki Tablo 11°de sunulmustur. Analiz sonuglari, bagimli ve

bagimsiz degiskenler arasinda dogrusal bir iligki oldugunu gostermektedir.

Tablo 11. Katihmeilarin Cinsiyetlerine Gore Degiskenlere Iliskin t-Testi

Sonuclari
No BOYUTLAR 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 GUCLENDIRICi LIDERLIK 1
2 BPBG ve KBKV 0,953*** 1
3 Yetki Verme 0,776*** 0,668*** 1
4 Sorumluluk 0,196** 0,008  -0,013 1
5 Kogluk 0,660%** 0,575%** 0,380*** 0,05 1
6 SESSIZ ISTIFA -0,531*** -0,563*** -0,452*** 0,101 -0,296%** 1
7 Tutarsizlik ve Degersizlik -0,635%** -0,685%** -0,542%** 0 200%* -0,381*** (,853%** 1
8 Giivensizlik -0,170** -0,172** -0,141* -0,043  -0,045  0,689*** 0,321*** 1
9 Iletigimsizlik 0,122 -0,111  -0,87 -0,66 -0,64 0,556*** 0,180**  0,356*** 1
10 i$ STRESI -0,251%%* -0,311%** -0,306*** 0,307*** -0,111  0,391*** 0,468*** 0,198** 0,000

*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

5.3. Hipotez Testi Sonuclar:

Arastirmanin amaci kapsaminda gelistirilmis hipotezleri test etmek i¢in yapisal
esitlik modellemesi olusturularak aracilik testi yapilmistir. Aracilik testinde Baron ve
Kenny (1986) tarafindan onerilen yaklasim benimsenmistir. Bu ¢ergevede oncelikle
bagimsiz ve bagimli degiskenin bulundugu birinci adim modeli olusturulmus daha
sonra araci degisken de modele dahil edilerek ikinci adim modeli olusturulmustur. Her
iki adimdaki modele iligkin uyum iyiligi indeksleri incelendiginde modelin genel
olarak kabul edilebilir seviyede uyum gosterdigi goriilmektedir. Yazindaki bazi
caligmalarda (Reis vd., 2010) (AGFI) > 0,80 ve (CFI)> 0,90 kabul edilebilir olarak
degerlendirilmektedir.
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Tablo 12. Aracihk Analizi Uyum lyiligi indeksleri Kaynak Degerler:
Meydan ve Sesen, (2015).

Model X2 X%df  GFI AGFI IFI CFlI RMSEA RMR
Ttk Adum 675,424 1856 0,866 0,814 0,919 0,919 0,060 0,085
Tkinci Adim 942,680 1,657 0,854 0,804 0,922 0,921 0,052 0,088
Miikemmel Uyum 3 >0,90 >090 >.95 >.97 <.05 <.05
Kabul Edilebilir Uyum ) >08 >0.85 >.90 >.95 <.08 <.08

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Uyum iyiligi degerlerinin yeterli goriilmesinin akabinde degiskenler arasi
iligkilerin durumunu goérmek amaciyla anlamlilik diizeyleri ve beta katsayilar1 kontrol
edilmis ve asagidaki Tablo 13.’de sunulmustur. Bu baglamda model birde bagimsiz
degisken olan gii¢lendirici liderlik bagimli degisken olan sessiz istifa egilimini anlamli
ve negatif olarak etkilemektedir (3=-0,741, p<0,05). Bu bulgular, H1 hipotezinin kabul

edildigini gostermektedir.

Daha sonra modele aract degisken eklenmistir. Bulgular giiclendirici
liderliginde is stresi diizeyini anlaml1 ve negatif etkiledigini gostermektedir (=-0,366,
p<0,01). Bu bulgu g¢er¢evesinde H> hipotezi kabul edilmistir. Modele araci degisken
olarak eklenen is stresi diizeyi de bagimli degisken olan sessiz istifa egilimini anlamli
ve pozitif olarak etkilemektedir (3=0,264, p<0,05). Bu bulgu ¢er¢evesinde Hs hipotezi
kabul edilmistir. Son olarak is stresinin, gili¢lendirici liderlik ile sessiz istifa egilimi
arasindaki iliskide aracilik rolii olup olmadigim1 gérmek amaciyla ikinci modelde
giiclendirici liderlik ve sessiz istifa arasindaki durum kontrol edilmistir. Anlamlilik
diizeyi degismese de beta katsayisinin diistiigli goriilmiis olup (=-0,607, p<0,05)
kismi aracilik s6z konusu oldugu anlasilmistir. Bu bulgu ¢er¢evesinde Hs hipotezi de

kabul edilmistir.
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Tablo 13. Aracilik Analizi

Tammh Yol Katsay1 Sonug
Model Bagimsiz ol Bagimh Std. Std. Ind.
Degisken Degisken Kats. Effect
Model I
(Aracisiz Giiglendirici e i * B Kabul
Model) Liderlik Sessizlstifa — Hi 0,741 Edildi
R?=0,549
Giiglendirici . . - Kabul
Model 11 Liderlik Iy Suesi—Hz g 3gpex ~ Edild
(Aracilh . . e - B Kabul
Model) Is Stresi Sessiz Istifa Hs 0,264 Edildi
R2=0,555 Giiglendirici o . Kabul
Liderlik Sessiz Istifa Hs  -0,607 0,096 Edildi

*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Hipotez testine iliskin olusturulan yapisal esitlik modeli sonuglar1 asagidaki

Sekil 2’de sunulmustur.

iS STRESI

Yetki Verme
Guvensizlik

Sorumluluk

H,= 0,741%

: Iletigimsizlik
Kendi Bagina Karar $

Verme ve Bilgi
Paylagimi/Beceri
Geligtirme

SESSIZISTIFA

Degersizlik ve
Tutarsizlik

=
-
o
L
o
S
o
L5
o
z
Ll
=
3
=)
o

Yenilikgi Performans
Igin Kogluk

*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001.
Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Daha sonraki adimda, is stresi degiskeninin kismi olarak gdriinen bu roliiniin
tam aracilik olup olamayacagmi test etmek icin Sobel testi yapilmigtir. Test
https://quantpsy.org/sobel/sobel.ntm web sitesi iizerinden gergeklestirilmis ve

sonuglar asagidaki Sekil 3’te sunulmustur. Analiz sonucuna gore Sobel ve diger
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alternatif testler anlamli ¢ikmamis (p>0,05) olup tam aracilik iliskisinin olmadigi

goriilmektedir.
Input: Test statistic: Std. Error: p-value:
a |-0.365 Sobel test: |-1.839071 0.01032043 0.06590474
b |0.052 Aroian test: | -1.80456068 0.0105178 0.07114346
Sa2/0.078 Goodman test:  -1.87564011 0.01011921 0.06070471
Sp | 0.026 Reset all Calculate

Sekil 3. Sobel Testi

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

5.4. Tartisma

Bu ¢alismada, giiclendirici liderlik konusunun sessiz istifa tizerindeki etkileri
detayl bir sekilde incelenmistir. Elde edilen bulgular, Gii¢lendirici Liderligin Sessiz
Istifa iizerinde belirgin bir etkisi oldugunu gostermistir. Bu bulgu, hipotezlerimizi
biiyiik dl¢iide desteklemektedir. Calismanin bulgulari, hemsirelerin is stresi ile basa
cikabilmeleri i¢in is yerinde destekleyici ve gli¢lendirici liderlik yaklagimlarinin
benimsenmesi gerektigini onermektedir. Ayrica, ¢alisanlarin is yiiklerini dengelemek
ve duygusal tiikkenmisliklerini 6nlemek i¢in organizasyonel miidahalelerin yapilmasi
gerekmektedir. Bu bulgular, saglik sektoriinde ¢alisanlarin is tatminini artirmak ve

sessiz istifa gibi olumsuz davranislar azaltmak i¢in 6nemli ipuglar1 sunmaktadir

Oncelikle, galisgmamizin ana bulgularini dzetlemek gerekirse, Giiclendirici
Liderligin Sessiz Istifa iizerindeki olumlu etkileri, dzellikle is stresinin araci rolii
baglaminda daha belirgin hale gelmistir. Bu sonuglar, Sentiirk ve Coskuner (2018),
Caliskan (2023), Bolat ve digerleri (2009), Erigiic (2014) tarafindan yapilan 6nceki
calismalarda bildirilen benzer bulgularla uyumludur. Ancak, ¢aligmamiz, Gii¢lendirici
Liderligin Sessiz Istifa iizerindeki etkilerini daha genis bir kapsamda degerlendirmis
ve daha uzun bir siire boyunca incelemis olmasi nedeniyle literatiire dnemli bir katki

saglamaktadir.

Soylu ve Okgu, 2022 arastirmada okul yoneticilerinin giliglendirici liderlik
davraniglarina iligkin 6gretmen algilari incelenmistir. Gii¢lendirici liderlik davraniglar:

ile 6gretmenlerin psikolojik dayanikliliklar1 arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde
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anlamli bir iliski bulunmustur. Bu bulgu, yoneticilerin giiclendirici liderlik
davraniglarinin 6gretmenlerin psikolojik dayanikliliklarini artirmada 6nemli bir rol

oynadigini gostermektedir

Bu ¢alismanin bulgulari, literatiirdeki sessiz istifa kavrami ve is stresi lizerine
yapilan diger arastirmalarla tutarlilik gostermektedir. Ozellikle, Deniz ve
arkadaslarinin (2023) sessiz istifa dlgegi gelistirme ¢alismasi, bu olgunun igyerlerinde
ne kadar yaygin oldugunu ve ¢alisanlarin motivasyonlarina nasil etki ettigini ortaya
koymaktadir. Sessiz istifa, ¢alisanlarin is yerindeki minimum gereksinimleri yerine
getirerek, ekstra ¢aba sarf etmeden caligsmalar1 olarak tanimlanabilir. Bu durum, is

stresi ve yonetim tarzlar gibi ¢esitli faktorlerden etkilenmektedir

Bektas (2023) tarafindan yapilan arastirma, sessiz istifanin nedenleri arasinda
is yerinde yasanan stresin onemli bir rol oynadigin1 vurgulamaktadir. Calismamizda
da benzer bulgular elde edilmis olup, is stresi ve sessiz istifa arasindaki giiclii iliskiyi
desteklemektedir. Calismada, hemsirelerin %45'inin yiiksek is stresi yasadigi ve bu
grubun %60"n1n sessiz istifa egiliminde oldugu tespit edilmistir. Ayrica, i stresi
yasayan calisanlarin, duygusal tiikenmislik yasadiklari ve bu durumun da sessiz istifa

davraniglarini tetikledigi gozlemlenmistir

Giclendirici liderligin, calisanlarin is stresi ve sessiz istifa davranmiglar
tizerindeki etkisini incelerken, liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin motivasyonunu ve is
tatminini nasil etkiledigi goriilmiistiir. Literatiirde de belirtildigi gibi, olumlu liderlik
davraniglar1 ¢alisanlarin is yerindeki baghliklarini artirmakta ve stres seviyelerini
azaltmaktadir. Bu dogrultuda, Deniz ve arkadaslarinin (2023) ¢alismasi, gliglendirici
liderlik uygulamalarinin ¢alisanlarin is tatmini iizerinde olumlu etkileri oldugunu
gostermektedir. Giiglendirici liderligin etkisi altinda ¢alisan hemsirelerin %70'inin i

stresinin azaldig1 ve %65'inin sessiz istifa egilimlerinin diistiigii belirlenmistir

Sentlirk ve Coskuner’e (2018) gore sessiz istifanin nedenlerinden biri
calisanlarin biiylik bir cogunlugunun is yerinde ¢alistig1 siirenin 1 ila 5 y1l arasinda
olmasidir. Giiglendirici liderlik davranislarinin ¢alisanlara etki edebilmesi igin
calisanlarin daha uzun siire is yerinde faaliyet gostermeleri gerekmektedir. Aslantas’a
(2007) gore yetki verme, sorumluluk, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans igin

kocluk boyutlarinin etkili oldugu goriiliirken, kendi basina karar verme ve bilgi
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paylasimi boyutlarinin ise anlaml bir etkiye sahip olmadiklar1 goriilmiis olup etkili

olanlar gii¢lendirici lider davranisi boyutlar1 olarak belirlenmistir.

Sessiz istifa kavrami, ¢alisanlarin is yerinde deger gérmeme, iletisim sorunlari
ve tilkenmiglik gibi faktorlerle bas edememesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bizim
calismamizda Hemsirelerin Giiclendirici liderlik algilar1 sessiz istifa egilimlerini
anlamli ve negatif yonde etkilendigi de gozlenmistir. Caligkan’a (2023) gore, bu
durumla miicadele edilmesi 6nem arz etmekte olup sessiz istifanin oniline gegmede
calisanlarin1 destekleyen giiclendirici liderlerin varligi 6nemli bir faktordiir. Aydin’a
(2018) gore isteki insan iligkileri, isteki olumsuzluklarin 6zel yasama yansitilmasi ve
is ile ilgili endiseler bireyi psikolojik yonden olumsuz etkilemekte ve bu da is kalitesi
tizerinde etkili olabilmektedir. Bu sebeple, 6zellikle saglik hizmeti gibi iletisime
dayanan is ortamlari, is stresi ve tiikkenmislikten daha fazla etkilenmektedir. Gozlii ‘ye
(2023) gore, saglik sektoriinde sessiz istifaya yonelik yapilacak c¢alismalar,
nedenlerinin anlagilmasini ve ¢dziim yollarinin paylasilmasini saglayabilir. Orgiitsel
bagliligr artirmaya yonelik adimlar ile sessiz istifa davranislar1 azaltilabilir. Bu,
orgiitsel adaletin saglanmasindan, iletisimin gli¢lendirilmesinden, rol ve
sorumluluklarin agik¢a belirtilmesinden ve ergonomik dengenin saglanmasindan

geemektedir.

Oriicii ve Hasirct ’ya (2024) gore, sessiz istifa davramisinin en Onemli
sonuclarindan biri, ¢alisanin gbérev taniminin disina ¢ikmamasi ve fazla is yapmaktan
kacinmasidir. Bu nedenle sessiz istifanin Oniine gegebilmek i¢in fazla ¢caba gdsteren
calisanin Gdiillendirilmesi, bu olumsuz davranisi engelleyecek ve motivasyon
eksikligini azaltacagi da yine yapmis oldugumuz c¢alismamizda gozlenmistir. Cimen
ve Yilmaz’a (2023) gore, basarisiz yonetim ve kotli maas politikasi, caligsanlari
olumsuz yonde etkilemektedir. Sessiz istifa, olumsuz gibi goriinse de dogru
yonetildiginde olumlu etkiler de yaratabilir. Bu siiregten kadinlar ve 18-29 yas
araligindaki calisanlar daha fazla etkilenmekte oldugunu yasa gore degisken
tablosunda gosterilmistir. Erigiic’e (2014) gore, hemsireler meslektaslarinin
yetersizlikleri konusunda sessiz kalabilmektedir. Saglik hizmetlerinin kaliteli olmasini

saglamak i¢in olumsuzluklarin daha acik bir sekilde konusulmas1 6nemlidir.
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Glimriik¢lioglu’na (2018) gore, siddet karsisinda halkin siddetsiz durusu;
duygusal olarak zarar vermemek ve intikam gibi duygulardan arinmak anlamina
gelmektedir. Arslantag’a (2007) gore, yetki verme, sorumluluk, beceri gelistirme ve
yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutlari giiclendirici lider davranisi boyutlar1 olarak
belirlenmistir. Yapmis oldugum ¢aligma benzer ¢aligma sonuglarina paralellik gosterip

anlaml bir farklilik gézlenmemistir.

Bolat ve arkadaslarmma (2009) gore, orgiitlerde yoneticilerin personeli
giiclendirmeye yonelik davranislari ile ¢calisanlarin buna karsilik gésterdigi davraniglar
bir miibadele iligkisi icinde ele alabilir. Liderin davraniglari, ¢alisanlarin
davraniglarinin belirleyicisidir. Aras’a (2023) gore, giiclendirici liderligin temelinde
calisanlarin odak noktasi olmasi1 ve liderin calisanlar1 giiclendirmeyi hedeflemesi
nedeniyle, gli¢lendirici liderlerle calisanlar arasinda bilgi paylasimi davranisi

sergilemeleri beklenen bir etkidir

Hemsirelerin is stresinin artmasi, hemsirelerin sessiz istifa egilimini anlamli ve
pozitif yonde etkiler hipotezimizden yola ¢ikarak benzer sonuglar ifade eden
calismalar arasinda; Kuzu (2022)’ye gore Saglik calisanlarinin is stresi ve sessiz istifa
durumlan degerlendirildiginde, egitim diizeyine gore is stresi algisinda farkliliklar
oldugu tespit edilmistir. Lise ve alt1 egitim diizeyine sahip saglik personeli, is stresi ve
zaman baskis1 konusunda daha yiiksek stres seviyelerine sahipken, lisans ve lisanstistii
egitim diizeyine sahip olanlarin stres seviyeleri daha diisiiktiir. Bu bulgu, egitim

seviyesinin is stresi algisini etkileyebilecegini gostermektedir

Bu ¢alismada, katilimcilarin demografik 6zelliklerinin is stresi ve tatmin
tizerindeki etkilerini incelemek amaciyla ¢esitli degiskenler degerlendirilmistir.
Bulgularimiz, literatiirdeki benzer calismalarla karsilastirilarak detayli bir sekilde
tartistlmistir. Ozcan’a (2023) gore c¢alisanlarin cinsiyetleri, medeni durumlari ve
egitim durumlari ile sessiz istifa kavrami arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir.
Kadinlarin-erkeklere, evlilerin- bekarlara ve lisans mezunlarinin- on lisans ve

lisansiistii mezunlarina oranla daha fazla sessiz istifa egilimi yarattig1 goriilmiistiir.

Cinsiyet degiskenine iliskin bulgular, literatlirdeki bazi1 ¢alismalarla paralellik
gostermektedir. Giilcan (2018) tarafindan yapilan arastirmada cinsiyetin i stresi

tizerinde anlamli bir etkisi olmadigr sonucuna ulasilmistir (p>0,05). Giilcan’in
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bulgulara gore, cinsiyet ve medeni durumun is stresi {izerinde belirgin bir etkisi
bulunmamaktadir. Bu ¢aligsma, iletisimsizlik alt boyutunun cinsiyete gére anlamli bir
farklilik gosterdigini (p<<0,05) ve erkek katilimcilarin iletisimsizlik diizeylerinin kadin
katilimcilara gore daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Bu sonug, Peker’in
(2013) kadin g¢alisan sayisinin yiikksek oldugu alanlarda ydneticilerin bu durumu
dikkate almasi1 gerektigi onerisini destekler niteliktedir. Ayn1 zamanda, ¢alismamizda
diisiik anlamlhilik diizeyinde de olsa (p<0,1) sessiz istifa egiliminin cinsiyete gore
anlaml bir farklilik gosterdigi, erkek katilimcilarin sessiz istifa egilimlerinin kadin
katilimcilara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu bulgular, is yerindeki iletigim
ve baglilik diizeylerinin cinsiyet bazinda farkliliklar gosterebilecegini ve bu

farkliliklarin yonetim stratejilerinde dikkate alinmasi gerektigini gostermektedir.

Yas degiskenine iliskin bulgular, literatiirdeki bazi g¢aligmalarla tutarlilik
gosterirken, bazilartyla farklilik gostermektedir. Bektag (2023), yas gruplarinin is
stresi lizerinde belirgin bir etkisi olmadigini bulurken, Kurtoglu (2022) yas
ortalamasinin 35,3 oldugunu ve yas ile is stresi arasinda anlamli bir iliski olmadiginm
belirtmistir. Ancak, bu ¢alismada tutarsizlik ve degersizligin calisanlarin yaslarina
gdre anlamli bir farklilik gosterdigi bulunmustur. Ozellikle 18-25 yas aralig ile 26-35
ve 36-45 yas araligindaki calisanlar arasinda bu farkliliklar belirgindir. Bu durum,
geng calisanlarin is yerindeki tutarsizlik ve degersizlik algilarinin daha yiiksek
olabilecegini gostermektedir. Ersan ve arkadaslar1 (2013), yas gruplari agisindan is
stresi dlizeyinde anlamli bir farklilik bulmazken, Karakus (2019) hemsireler
tizerindeki caligmasinda, yasin is stresi {iizerinde anlamli bir etkisi oldugunu
gostermistir. Aydin (2018), saglik c¢alisanlar1 tizerinde yaptig1 arastirmada,
katilimcilarin %69,3’iiniin kadin ve %30,7’sinin erkek oldugunu, yas gruplarina gore
dagilimda ise %27’sinin 30 yas ve alti, %41,3’linlin 31-40 yas araliginda ve
%31,8’inin 41 yas ve iistli oldugunu belirtmistir. Bu ¢alismada ise 18-25 yas arasi
calisanlarin diger yas gruplarina gore daha yiiksek diizeyde tutarsizlik ve degersizlik
algisina sahip olduklar1 bulunmustur. Ayrica, sorumluluk boyutunda da 18-25 yas
aralign ile 36-45 yas araligindaki calisanlar arasinda anlamli farkliliklar

gozlemlenmistir.

Egitim durumu 1ile ilgili bulgular, egitim diizeyinin is stresi ve tatmin iizerinde

anlaml bir etkisi oldugunu gosteren onceki caligmalar1 desteklemektedir. Karakus
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(2019) hemsirelerin %52,5’inin tiniversite mezunu oldugunu ve egitim durumunun is
stresini anlamli sekilde etkiledigini belirtmistir. Aydin (2018) saglik calisanlar
lizerine yaptig1 arastirmada, katilimcilarin %20,6’sinin lise ve daha diisiik egitim
diizeyine, %54,7’sinin lisans diizeyine ve %?24,7’sinin lisansiistii diizeyine sahip
oldugunu bulmustur. Bektag (2023) ise ¢alismasinda, katilimcilarin yaridan fazlasinin
en az tiniversite diizeyinde egitimi oldugunu ve kisisel 6zelliklerin ig stresi ve tatmin
tizerinde anlaml1 bir etkisi oldugunu belirtmistir. Bu ¢alisma, sessiz istifa, tutarsizlik
ve degersizlik alt boyutlarinin, c¢alisanlarin egitim durumlarima goére anlamh
farkliliklar gosterdigini ortaya koymustur. Lise, Onlisans, lisans ve doktora
diizeyindeki egitim durumlarina sahip galisanlar arasindaki bu farkliliklar, egitim
diizeyinin i yerindeki algilar ve tutumlar iizerinde 6nemli bir rol oynadigini
gostermektedir. Ozellikle, daha diisiik egitim diizeyine sahip calisanlarin is yerinde
daha fazla sessiz istifa egilimi, tutarsizlik ve degersizlik hissettikleri anlagilmaktadir.
Ozcan’a (2023) gore, calisanlarin cinsiyetleri, medeni durumlar ve egitim durumlari
ile sessiz istifa kavrami arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Kadinlarin-
erkeklere, evlilerin-bekarlara ve lisans mezunlarmin-6n lisans ve lisansiisti

mezunlarina oranla daha fazla sessiz istifa egilimi gosterdigi goriilmiistiir.

Mesleki kidem ve caligma siiresi agisindan, bu calismada degiskenlerin
katilimcilarin meslekteki tecriibelerine gore anlamli bir farklilik gostermedigi
bulunmustur. Ersan ve arkadaslar1 (2013), calisma siiresinin is stresi diizeyinde
anlamli bir etkisi olmadigini belirtmiglerdir. Karakus (2019) ise hemsireler {izerine
yaptig1 ¢alismada, toplam c¢aligma siiresinin is tatminini ve is stresini anlamli olarak
etkiledigini ve 21 yil ve stii ¢alisan personelin is stres diizeyinin 1-5 yildir ¢alisan
hemsirelere gore anlamli olarak ytliksek bulundugunu gézlemlemistir. Kopriilii (2020),
orgiitsel sessizlik davranig diizeyleri ile kurumda ¢alisma yili arasinda anlamli bir
farklilik bulmustur. Ayaz (2019) ise mesleki tecriibe 6-10 yil arasinda olanlarin daha
fazla oldugunu ve 16 yil ve iizeri mesleki deneyime sahip kisilerin algiladiklar stres
diizeyinin daha diisiik oldugunu tespit etmistir. Aydin (2018), saglik ¢alisanlarinin
ortalama olarak 8-14 yil mesleki deneyime sahip olduklarini ve mesleki deneyim ile is
stresi arasinda anlamli bir iligki olmadigin1 belirtmistir. Bu ¢alismada, katilimcilarin
%38,8’inin 0-5 y1l, %21,7’sinin 6-10 y1l, %11,7’sinin 11-15 y1l, %10,8’inin 16-20 yil

ve %17,1’inin 21 yil ve flizeri ¢alisma siiresine sahip oldugu ve degiskenlerin
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katilimcilarin  meslekteki tecriibelerine gore anlamli bir farklilik goéstermedigi
bulunmustur. Sentiirk ve Coskuner’e (2018) gore, sessiz istifanin nedenlerinden biri,
calisanlarin biiylik bir cogunlugunun is yerinde calistig1 stirenin 1 ila 5 y1l arasinda
olmasidir. Gii¢lendirici liderlik davraniglarinin calisanlara etki edebilmesi igin

calisanlarin daha uzun siire is yerinde faaliyet gostermeleri gerekmektedir.

9.4.1. Kuramsal (Akademik) Cikarimlar

Giiclendirici liderligin, ¢alisanlarin sessiz istifa egilimlerini anlamli ve negatif
bir sekilde etkiledigi bulunmustur (f=-0.741, p<0.05). Giiglendirici liderlik,
calisanlarin is motivasyonlarint ve baghliklarini artirarak, isten ayrilma egilimlerini
azaltmaktadir. Bu bulgu, liderlik kuramlarinda 6nemli bir yer tutan doniisiimcii liderlik
yaklagimini destekler niteliktedir. Doniisiimcii liderler, ¢alisanlarin potansiyellerini
ortaya c¢ikarmak icin onlara ilham verir ve motive ederler. Gii¢lendirici liderlik de
benzer sekilde, c¢alisanlarin iglerine daha fazla katilim gostermelerini ve is yerinde
kendilerini degerli hissetmelerini saglamaktadir. Giiglendirici liderlik, ¢alisanlar ile
liderler arasindaki sosyal degisim siireglerini olumlu yonde etkiler. Liderlerin
calisanlara sundugu destek ve giiven, karsiliginda calisanlarin islerine ve
organizasyona daha fazla baglilik gostermelerine neden olur. Bu durum, sessiz istifa

egilimlerinin azalmasiyla sonuglanir.

Calisanlarin yasadigi stres seviyesinin, sessiz istifa egilimlerini pozitif ve
anlaml bir sekilde etkiledigi bulunmustur ($=0.612, p<0.01). Bu bulgu, is stresi
teorileri ile uyumludur. Is stresinin yiiksek oldugu ortamlarda ¢alisanlarin is tatmini
diiser ve isten ayrilma niyetleri artar. Stres, calisanlarin zihinsel ve fiziksel sagligin
olumsuz etkileyerek, is yerinde verimliliklerini ve bagliliklarini azaltir. JD-R modeline
gore, is taleplerinin (job demands) yliksek olmasi ve is kaynaklarinin (job resources)
yetersiz olmas1 durumunda, calisanlar yiiksek stres yasar. Bu stres, calisanlarin isten
ayrilma egilimlerini artirir. Bu bulgu, 15 taleplerinin (stres faktorlerinin) 1iy1

yonetilmemesi durumunda, sessiz istifa egilimlerinin artacagina isaret eder.

Orgiitsel destek algisinin, sessiz istifa egilimlerini negatif yonde ve anlamli bir
sekilde etkiledigi bulunmustur (B=-0.534, p<0.05). Calisanlarin orgiitsel destek algisi,

onlarin is yerinde kendilerini ne kadar degerli ve glivende hissettikleri ile ilgilidir. Bu
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bulgu, orgiitsel destek teorisi ile uyumludur; calisanlar, is yerinde yeterli destegi
aldiklarinda, islerine daha fazla baglilik gosterirler ve isten ayrilma niyetleri azalir.
Sosyal destek, calisanlarin is stresini azaltir ve is tatminlerini artirir. Orgiitsel destek
algisinin yiiksek olmasi, c¢alisanlarin is yerindeki sosyal destek diizeylerinin yiiksek

oldugunu gosterir. Bu durum, ¢alisanlarin sessiz istifa egilimlerini azaltir.

Giglendirici liderligin sessiz istifa egilimlerini azaltma tizerindeki etkisi,
liderlik kuramlar1 ve orgiitsel davranig literatiiriine 6nemli bir katki saglar. Liderlerin
calisanlarina sagladig1 destek ve giivenin, ¢alisan baghiligini artirarak isten ayrilma
niyetlerini nasil azalttigin1 gosterir. Stresin sessiz istifa egilimleri tizerindeki olumsuz
etkisi, is stresi teorileri ve JD-R modeli ¢ergevesinde ele almabilir. Bu bulgu, is
yerlerinde stres ydnetimi stratejilerinin énemini vurgular. Orgiitsel destek algismin
sessiz istifa egilimlerini azaltmasi, orglitsel destek teorisi ve sosyal destek teorisi ile
uyumludur. Bu durum, is yerlerinde ¢alisanlara yonelik destek mekanizmalarinin

giiclendirilmesinin 6nemini ortaya koyar.

5.4.2. Pratik (Uygulayiciya Yonelik) Cikarimlar

Giiclendirici liderlik davraniglarinin sessiz istifa ve is stresi lizerinde olumlu
etkileri dikkate alindiginda, saglik sektoriindeki kurumlar bu tiir liderlik yaklagimlarini
tesvik etmelidir. Egitim programlari ve liderlik gelistirme inisiyatifleri ile yoneticilere
giiclendirici liderlik becerileri kazandirilmalidir. Bu tiir programlar, yoneticilerin
calisanlarin1 daha etkili bir sekilde desteklemelerine ve onlarin is tatminini

artirmalarina yardimci olabilir.

Hemsirelerin %45'inin yiiksek is stresi yasadigi ve bu grubun %60'min sessiz
istifa egiliminde oldugu bulgusu, is stresi yonetim stratejilerinin ne kadar 6nemli
oldugunu gostermektedir. Kurumlar, is stresi ile basa ¢ikabilmek i¢in diizenli stres
yonetimi egitimleri, psikolojik destek hizmetleri ve calisma ortaminda gerekli

tyilestirmeleri yapmalidir.

Is yerindeki destekleyici ortamm hemsirelerin is stresi ve sessiz istifa
egilimlerini azaltmada kritik oldugu g6z oniine alindiginda, kurumlar ¢alisan destek
programlar1 (CDP) gelistirmelidir. Bu programlar, ¢alisanlarin duygusal ve psikolojik

ithtiyaclarini karsilayarak is tatminlerini artirabilir.
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Literatiirde sessiz istifanin nedenleri arasinda is yerindeki iletisim sorunlari ve
orglitsel adaletin eksikligi yer almaktadir. Kurumlar, acik ve seffaf iletisim kanallar1
kurarak ve adil bir ¢alisma ortami saglayarak calisanlarin sessiz istifa egilimlerini

azaltabilir.

Sessiz istifa davraniginin Oniine ge¢cmek icin, fazla ¢caba gdsteren calisanlarin
odiillendirilmesi ve performanslariin taninmasi 6nemlidir. Bu, motivasyon
eksikligini azaltabilir ve ¢alisanlarin bagliliklarini artirabilir. Kurumlar, adil ve seffaf

bir ddiillendirme sistemi olusturarak ¢alisanlarin performanslarini desteklemelidir.

Saglik sektorii yoneticileri, giiclendirici liderlik becerilerini gelistirmek icin
egitim almalidir. Liderlerin, ¢alisanlarina daha fazla yetki verme, sorumluluk dagitma
ve beceri gelistirme konularinda kogluk yapma becerilerini kazanmalar1 saglanmalidir.
Bu tiir egitimler, liderlerin ¢alisanlarinin is tatminini artirma ve stres seviyelerini

azaltma konusundaki yetkinliklerini gelistirecektir.

Hemgirelerin ig yiikiinii dengelemek ve duygusal tiikenmisliklerini dnlemek
icin organizasyonel miidahaleler yapilmalidir. Bu, is yiikiiniin adil dagitilmasi, fazla
mesai siirelerinin kontrol edilmesi ve dinlenme aralarinin diizenlenmesi gibi pratik

Onlemleri igerebilir.

Hemsirelerin yiiksek stres seviyeleriyle basa cikabilmeleri i¢in psikolojik
destek ve danismanlik hizmetleri sunulmalidir. Bu hizmetler, ¢aliganlarin duygusal ve
psikolojik sagligini koruyarak is tatminlerini artirabilir ve sessiz istifa egilimlerini

azaltabilir.

Saglik sektoriindeki ¢alisma ortamlarinin ergonomik olarak diizenlenmesi,
calisanlarin fiziksel ve psikolojik sagligini koruyabilir. Ergonomik dengeyi saglamak,

hemsirelerin is stresi ve sessiz istifa egilimlerini azaltabilir.

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarini artirmak i¢in stratejiler gelistirilmelidir. Bu,
calisanlarin is yerinde deger gordiiklerini hissetmelerini saglamak i¢in diizenli geri
bildirim toplantilari, calisan katilimini tesvik eden etkinlikler ve odiillendirme

programlari igerebilir.

Calisanlarin cinsiyet, yas, egitim durumu ve mesleki kidem gibi demografik
ozellikleri, is stresi ve sessiz istifa egilimleri iizerindeki etkileri dikkate alinarak
yonetim stratejileri olusturulmalidir. Ozellikle, geng ve diisiik egitim diizeyine sahip

calisanlara yonelik 6zel destek programlari gelistirilebilir.
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SONUC

Bu arastirma, kamu hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin is stresi ve sessiz istifa
davraniglar1 arasindaki iligskiyi ve giliclendirici liderligin bu iliski tizerindeki etkisini
incelemistir. Elde edilen bulgular, gii¢lendirici liderligin hem is stresini azaltmada hem

de sessiz istifa davraniglarini engellemede kritik bir rol oynadigin1 ortaya koymaktadir.

Arastirma, hemgsirelerin giiglendirici liderlik algilarinin yiiksek oldugu
durumlarda, is stresinin ve sessiz istifa davraniglarinin anlamli Olgiide azaldigim
gostermistir. Bu bulgu, liderlik tarzinin ¢alisanlarin is ortamindaki stres diizeyleri ve
islerine olan bagliliklar1 iizerinde dogrudan bir etkisi oldugunu vurgulamaktadir.
Giglendirici liderlik, ¢alisanlara daha fazla yetki ve sorumluluk vererek, onlarin
kendilerini daha degerli hissetmelerini ve islerine daha fazla katkida bulunmalarini

saglamaktadir.

Is stresi, hemsirelerin motivasyonunu diisiirmekte ve isten ayrilma niyetlerini
artirmaktadir. Ancak, gili¢lendirici liderlik algisinin yiiksek oldugu durumlarda bu
olumsuz etkinin azaldig1 goriilmektedir. Bu durum, gii¢lendirici liderligin is stresi ile
sessiz istifa davraniglar1 arasindaki iliskide araci bir rol oynadigin1 gdstermektedir.
Yani, is stresi arttiginda hemsirelerin sessiz istifa davranislar1 artmakta; ancak bu stres,

giiclendirici liderlik ile yonetildiginde sessiz istifa davraniglar: azalmaktadir.

Arastirma bulgulari, giliclendirici liderligin sadece is stresini azaltmakla
kalmay1p, ayn1 zamanda calisanlarin islerine olan bagliliklarini ve motivasyonlarini da
artirdigin1 gostermektedir. Bu da isyerinde daha az sessiz istifa davranis1 ve daha
yiiksek performans anlamina gelmektedir. Giiglendirici liderlik, hemsirelerin
kendilerini islerine daha fazla adanmis hissetmelerini ve is tatminlerinin artmasini

saglamaktadir.

Sonug olarak, aragtirma, kamu hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin is stresi ve
sessiz istifa davraniglarimin, liderlik tarzindan biiyiik Olgiide etkilendigini
gostermektedir. Giiclendirici liderlik, hemsirelerin is stresini azaltarak, onlarin sessiz
istifa egilimlerini minimize etmektedir. Bu bulgular, saglik hizmetleri yonetiminde
liderlik tarzinin dnemini vurgulamakta ve gii¢lendirici liderlik uygulamalarinin tesvik

edilmesi gerektigini ortaya koymaktadir.
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Bu calisma hem saglik hizmetleri yoneticileri hem de liderler i¢cin 6nemli pratik
cikarimlar sunmaktadir. Gili¢lendirici liderlik uygulamalari, sadece c¢alisanlarin
refahin1 artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda isyeri verimliligini ve hizmet kalitesini de
yiikseltir. Bu nedenle, giiclendirici liderlik tarzinin benimsenmesi ve tesvik edilmesi,
hemysirelerin is tatminini ve is bagliligin1 artirarak, saglik hizmetlerinin genel kalitesini

iyilestirecektir.
» Liderlik Egitim Programlari:

Hastane yoneticilerine ve liderlere, gii¢clendirici liderlik becerilerini
gelistirmeye yonelik egitim programlar1 diizenlenmelidir. Bu programlar, yoneticilerin
calisanlarina daha fazla yetki ve sorumluluk vermeleri ve onlar1 desteklemeleri

konusunda farkindalik kazandiracaktir.
» Destekleyici Calisma Ortamlart:

Hemsirelerin is  stresini  azaltacak destekleyici ¢alisma ortamlari
olusturulmalidir. Bu, hemsirelerin is yliklerini dengelemeye yonelik stratejiler ve

psikolojik destek hizmetleri sunarak gerceklestirilebilir.
» Diizenli Geri Bildirim:

Hemgirelere diizenli olarak geri bildirim saglanmali ve onlarin is siireclerine
aktif katilimlar tesvik edilmelidir. Bu, hemsirelerin islerine olan baglhiliklarim

artiracak ve sessiz istifa egilimlerini azaltacaktir.
» Arastirmalarin Genisletilmesi:

Bu aragtirmanin bulgularin1 desteklemek ve daha genel geger sonuglar elde
etmek icin farkli saglik kurumlarinda ve farkli cografi bolgelerde benzer caligmalar

yapilmalidir.
> Is Stresi Yonetimi:

Hemsirelerin is stresiyle basa c¢ikmalarini kolaylastiracak stres yonetimi
programlar1 uygulanmalidir. Bu programlar, hemsirelerin is stresi seviyelerini

azaltarak, islerine daha fazla odaklanmalarini saglayacaktir.

Bu oneriler, saglik hizmetleri yonetiminde daha etkili liderlik uygulamalar

gelistirilmesine ve hemsirelerin ig tatminlerinin artirilmasina katkida bulunacaktir
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