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OZET

Bu arastrrmanim amaci, 6zel hastane yoneticilerinin sahip olduklar1 gii¢ kaynaklarinin
calisan bakis agisiyla, is performansi, is stresi ve isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisinin
arastirtlmasidir. Bu nedenle arastirmanin evrenini Adana il merkezinde bulunan 6zel
hastanelerin ¢esitli kademelerinde gorev yapan 408 kisi olusturmustur. Veri toplamada
katillmcilarin  kisisel bilgilerini, algiladiklar1 giic kaynaklarmi, is performanslarini, is
streslerini ve isten ayrilma niyetlerini belirlemeye yonelik sorularm yer aldigi anket formu
kullanilmistir. Elde edilen veriler SPSS ve LISREL programlariyla analiz edilmistir. Bu
analizler neticesinde lider gl¢ kaynaklarindan mesru (yasal) giiciin, is performansini negatif
yonde anlamli; bilgi giicliniin is performansim pozitif yonde anlamli; yasal giiclin ve
uzmanlik giicliniin is stresini pozitif yonde ve anlamli etkiledigi bulunmustur. Lider gii¢
kaynaklarindan karizmatik giiclin i§ stresini negatif yonde ve anlaml, 6diil giicii ve bilgi

giiciiniin ise isten ayrilma niyetini negatif yonde ve anlaml etkiledigi bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Lider, Gii¢ Kaynaklari, Is Performanss, Is Stresi, Isten Ayrilma Niyeti.



ABSTRACT

The aim of this study is to investigate the effect of power resources of private hospital
managers on work performance, job stress and intention to quit from an employee
perspective. Therefore, the target population of the study consisted of 408 people working in
various divisions of private hospitals in Adana province. In the data collection, a
questionnaire was used to determine the participants' personal information, perceived power
sources, job performances, job stress and intention to quit. The data obtained were analyzed
by SPSS and LISREL programs. As a result of these analyzes, legitimate (legal) power, one
of the leading power sources, has negatively significent effect in business performance;
knowledge power positively significant in business performance; it was found that legal
power and expertise power had a positive and significant effect on work stress. It was found
that charismatic power, one of the leading power sources, negatively and significantly
affected work stress, and reward power and knowledge power negatively and significantly

affected the intention to quit.

Key Words: Leader, Power Supplies, Job Performance, Job Stress, Intention to Leave.
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BIRINCI BOLUM
GIRIS
Literatlirde yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki bagin onemini izah etmeye calisan
bir¢ok ¢aligma bulunmaktadir. Bu calismalarda orgiit igerisindeki kisilerin olumlu ya da

olumsuz etkilenmesi, yonlendirilmesi ve orgiitiin hedeflerine yogunlasmasinda liderlerin

etkisinin olabildigince yliksek oldugundan bahsedilmektedir (Kasl ve Aytemiz, 2010: 110).

Liderlik yonetim biliminin esas konularindan biri olmakla birlikte, kendisinden sonra
gelenlere yon gostermede, motive etmede 6nemli bir ara¢ olarak gorilmektedir. (Bektas,
2016: 43). Bu sebeple orgutlerin belirledikleri hedeflere ve amaglara basariyla ulasabilmeleri,
degisimin getirecegi yeniliklere uyum saglayabilmeleri agisindan lider ve lider giiciiniin
onemli etkilerinin var oldugu sdylenebilir (Kéhya, 2013: 35).Bu anlamda gii¢ digerlerini
etkilemek i¢in kullanilan yetenek olarak tarif edilmektedir (Aslanargun, 2017: 225).

Bireyler dogasi geregi bulunduklari ortamda tistiinliiklerini ve farkliliklarini gostererek
digerlerine giiciinii hissettirmeye ¢alisir (Avci, 2018: 1). Orgit icerisindeki bireylerin
bulunduklar1 ortamda varliklarini siirdiirebilmeleri, bireyin diger kisileri kendisine bagimli

yapacak ¢esitli gii¢ kaynaklarma sahip olmalarmi gerektirmektedir (Bagci, 1: 2009).

Bu ¢aligmanin konusu ise Adana’da faaliyet gosteren 6zel hastane galisanlarinin
algiladiklar1 lider gii¢ kaynaklarinin is performanslarina, is stresine ve isten ayrilma

niyetlerineetkisinin incelenmesidir.

Calismanin birinci béliimiinde arastirmanin temel ve alt problemleri, calismanin amaci
ve Onemi, varsayimlari, yontemi, sinirliliklari tizerinde durulmus ve ¢aligma kapsaminda ele

alinan temel kavramlara yer verilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde tezin kavramsal c¢ergevesi ele alinmustir. Liderlik
kavrami, liderlik kuramlar1 ve liderlik tarzlarindan bahsedilmistir. Bununla birlikte gii¢
kavrami aciklanmig, liderin kullandig1 giic kaynaklarindan ve giiclin ydnetiminden
bahsedilmistir. Ayrica is performansi, ig stresi ve isten ayrilma niyeti kavramlari
agiklanarakbu kavramlari etkileyen faktorlere ve bunlarin ortaya ¢ikardig: orgiitsel ve bireysel

sonuglara deginilmistir.



1.1. Problem Durumu

Yonetim algisinin degistigi giinlimiizde en ¢ok etkilenen sektorlerin basinda saglik
sektorii gelmekte, cogalan alternatifler hastaneler arasinda rekabete neden olmaktadir.
Hastanelerin verdigi hizmetler hayati dnem tasidig1 icin hizmet kalitesi biiyiik bir 6zveri ve
hassasiyetle sunulmalidir (Yurdakul vd., 2007: 42). Bu nedenle hastanelerin hedef ve
amaglarii gergeklestirebilmesi ig¢in Onceligini bu hizmetleri bireylere sunan caliganlara

vermesi gerekir.

Calisanlarin stresten uzak kalmasi, performanslarina engel teskil edecek durumlarin
yasanmamasi i¢in gorev hastane yoneticilerine diismektedir. Clnki yoneticiler sergiledikleri
davraniglarla ve aldiklar1 kararlarla calisanlar1 6nemli derecede etkilemektedir. Hastane
yoneticilerinin kullandig1 giic kaynaklarindan bazilar1 saglk ¢alisanlarimin is motivasyonunu,
is tatminini, orgiite baghliklarini, is performanslarini arttirirken, bazi gii¢ kaynaklari ise is
stresi yasamalarina ve isten ayrilma niyetlerinin ortaya ¢ikmasma sebep olmaktadir. Bu
yuzden yoneticiler bilingli bir sekilde hareket ederek gii¢ kaynaklar1 kullaniminin dozunu iyi
ayarlayarak is ortaminda doguracagi olumlu-olumsuz sonuglar iyi tespit etmeli, ¢alisanlarin

bu algisinin hastane hizmetine dogrudan etki edecegini de unutmamalidir.
1.1.1. Problem Cumlesi

Calisanlar i¢in 6nemi ¢ok olan is stresi, is performansi ve isten ayrilma niyetinin
liderin en ¢ok hangi gii¢ kaynaklarindan etkilendigini belirlemek amaciyla, bu tezin problem
ctimlesi; “Liderin algilanan gii¢ kaynaklari, ¢alisanlarin is performansi, is stresi, isten ayrilma

niyetini etkiler mi?” bi¢iminde ifade edilmistir.
1.1.2. Alt Problemler

Bu calismanin problem alt kismini lider gili¢ kaynaklarindan uzmanlik giiciinin,
odullendirme giictiniin, karizmatik giiciin, yasal giiclin, zorlayici gucun ve bilgi glcinin
isgdrenin is performansi, ig stresi ve isten ayrilma niyetleri lizerinde anlamli etki gosterip

gostermedigidir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanm amaci, liderin kullandig1 giic kaynaklarinm is performansi, is stresi ve

isten ayrilma niyetine etkisini incelemektir.



1.3. Arastirmanin Onemi

Hastanelerde hizmet veren personelin hedef odakli olabilmesi, islerini baski altinda
kalmadan severek yapabilmesi ve devamliligmm saglanmasi i¢in yOneticilerin sergilemis
olduklar1 liderlik giicleri 6nemli bir yer tutmaktadir. Caligma konusunun yoneticilerin astlar
tizerinde nasil bir etkiye sahip olmak istediklerinde hangi gii¢ kaynaklarma karsi nasil tepkiler

gosterildiginin anlagilmasina katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Yapilan literatiir taramasinda is stresi, is performansi, isten ayrilma niyeti ve liderin
gii¢c kaynaklar1 konularinda ayr1 ayr1 yapilmis sayisiz alan yazini bulunmasma karsm biitiinciil
olarak bu degiskenlerin bir arada oldugu ¢alismaya rastlanmamistir. Bu nedenle ¢aligmanin
sektor (saglik) yoneticilerinin sahip oldugu gii¢ olgusunu ele almasi ve giiciin ne gibi etkiler
yaratacagini Olgmesi bakimindan yoneticilere, sektore veliteratiire katki saglayacagi

diistiniilmektedir.
1.4. Arastirmanmin Varsayimlarn

= Arastirma 6rneklemi evreni temsil agisindan yeterli diizeydedir.
= Ankete katiim gosteren ¢alisanlar 6lgme araglarma kendi durumlarmi yansitacak

sekilde cevap vermisledir.
1.5. Arastirmanin Sinirhhklar

= Arastirmada kullanilacak veri toplama araglar1 anket sorulari ile siirhdir.

= Arastirmanin ¢alisma alan1 Adana ilindeki bazi 6zel hastaneler ile smirlandirilmistir.

= Arastrmada bazi yoOneticiler saglik sektoriinde calisan personele ulagsmanm zor
olabilecegini belirtmis, bu durum personel sayis1 bakimindan aragtirmanin sinirlarin

daraltmustir.
1.6. Tanmimlar

Asagida verilen terimler ayrmtili olarak ikinci boliimde tartisilmistir. Burada yer alan

tanimlar sadece arastirmaya On bilgi olarak birinci boliimde kisaca bahsedilmistir.

Lider: Belirli organizasyon Uyelerini bir araya getiren, onlar1 organizasyonun hedef

ve amaglarina yonlendiren kisidir (Dogan, 2007).

Liderlik: Bagkalarini etkileyebilmek i¢in onlara ilham kaynagi olmaktir (Lawton ve
Pa’ez, 2015: 640).



Guc:Baskalarmin davraniglarini kontrol altina alabilme ve baskalarina eki edebilme,
kisilerin tutum ve davraniglarinin istenildigi bigimde yonlendirebilme, diger bireylerde arzu
ettigi dogrultuda miibadele olusturabilme potansiyelini ifade etmektedir (Akyuz vd., 2015:
74).

Uzmanhk Giicii: Bireylerin aldiklar1 egitim, is hayatinda siiresince edindikleri
deneyimler ve bu deneyimlerle kendilerini yetistirmis olmalar1 bireyin ¢evresinin giivenini
kazanmakta etkili olmaktadir. Bu uzmanlik giicii ile ilgili bir durumdur (Bagc1 ve Bursall,
2011: 11).

Odiillendirici Guig: Liderin astlarindan istedigi davramslar1 gerceklestirmesi

durumunda astlara vaat ettigi 6diil durumudur (Altinkurt ve Yilmaz, 2012: 1834).

Mesru Giic: Orgiitiin hiyerarsisinden kaynaklanan ve lidere bulundugu konumdan

gelen giictiir (Biiyiikbese, 2012: 6).

Karizmatik Gig¢: Liderin kisilik 6zellikleri ile astlarini etkileme giiciinden dogan
hayranligin, astlarin liderle kendilerini 6zdeslestirme seviyeleri arttikca karizmatik giiciin

daha etkili olmasidir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 76).
Zorlayica Giic: Bu giiclin altinda ceza ve korku yatar (Aglargdz, 2012:48).

Bilgi Gucu: Uzmanlik gii¢ ile benzerlik gosteren bu gii¢ kaynagi, kisinin baskasinda
olmayan bilgiye sahip olmasiyla ilgili olmaktadir (Meydan, 2010: 42).

Is Performansi: Bir organizasyonun, grubun ya da bireyin amagcladigi hedef i¢in ne

kadar yol katettigini nicel ve nitel olarak derecelendiren bir kavramdir (CS1L, 2008: 39).

Isten Ayrilma Niyeti: Orgiitten ayrilmay1 diisiinsel ve davranigsal olarak iki eylem

arasinda tutan bu eylemin sonuclanmasini bekleyen bir karar siirecidir (Sokmen ve Simsek,

2016: 611).



IKiINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Bu kisimdaliderlik terimi, liderlik yaklasimlari, liderlikte giic ve gili¢ yoOnetimi,
liderlerin kullandig1 gii¢ kaynaklar1 agiklanmis, ayrica is stresi kavramy, is stresine sebep olan
faktorler, is stresinin yarattigi sonuglari, isten ayrilma niyeti kavrami, isten ayrilma niyetine
etki eden unsur ve neticeleri, is performansi kavrami ve ig performansini etkileyen faktorler

aciklanmustir.
2.1. Lider ve Liderlik

Toplumsal yasantimizin pargasi haline gelmis olan liderligitanimlamak i¢in, kisinin
Ozelliklerinin, grup icerisindeki davraniglarinin, Orgutteki konumunun yani sira liderligin
Ozelliklerindende yararlanilmaya ¢alisilmistir (Kiling, 2009: 97). Liderlik, belli bir amaca
ulasabilmesi igin Orgiit ya da gruplar1 etkileme siirecidir (Cetin, 2009: 21).

Liderlikten bahsedebilmek icin etkileyen bir kisinin ve etkilenen bir grubun olmasi
gerckmektedir (Kiling, 2009: 97:). Burada etkileme, lideri ortaya ¢ikarmaktadir. Lider, bir
grubu belirli amacglarin gergeklesmesi i¢in yonlendiren, etkisi altina alip, 6rgltsel hedeflere
ulagmak icininsanlar1 tesvik edip, deneyimleriyle yol gosteren orgiitteki kisilerin yonetimden

memnun kalmalarini saglayan kisidir (Werner, 1997: 17).

Gecmisten giiniimiize kadar liderlerin olmadigi bir toplum yoktur. Her donemin
ihtiyacina gore farkli liderler ortaya ¢ikmustir. Lider sozctigiiniin ilk olarak 1933 yilinda
Oxford Ingilizce Sézliigii’nde kullanildigini séyleyen Bass; liderlik olgusunun 1300’ lii yillara
dayandigimi fakatilk defa 19. Yiizyilin ilk yarisinda ortaya ¢iktigimi belirtmistir (Brestrich,
1999: 40). Liderlik kavrami: ortaya c¢iktiktan sonra daha ¢ok kullanilmaya
baslanmustir.ingilizce “leadership” kelimesinden dilimize Tirkge liderlik olarak gegen bu
terim, Tarkce “Onderlik”, “liderlik” olarak onerilmisse de liderlik kelimesi daha ¢ok tercih
edilip kullanilmistir (Sisman, 1997: 162).

Liderlik kavramina iliskin yiizlerce farkli tanim yapilmistir. Liderligin ana temasinin
etkileme ve degisim oldugu ger¢egi, kavramin tanimlarindan da anlasilmaktadir. Liderlik ile
ilgili yapilan tanimlar bazi noktalarda birbirleriyle paralellik gosterse de net bir ifadesi

olmamistir. Bu durum dénemin gerektirdigi sartlarindan ileri gelmektedir. Her donem ortaya



cikmis liderler mutlaka olmustur. O donemdeki durumlar, lider vasfi tasiyan kisilerin

tutumlari, 6zellikleri liderlik kavramindaki tanim ¢esitliligine birer sebep teskil etmistir.

Giiniimiizde lider tek bir kisi degildir. Lider, ekibi olan bir koordinatordir. Ekibiyle
calisir, ekibine danisir, ekibiyle hareket edip karar almaktadir. Cagdas yonetimsel lider,
katilimci, insan odakli, anlayisli, paylasimci, esnek, yaratici, yenilik¢i kisidir; misyon ve
vizyon sahibidir. Lider, insana hizmete yoneliktir, 6diillendiricidir. Liderin basarist her seyden
once cevresindeki istiin nitelikli ¢alisanlar1 istihdam etmesine baghdir. Lider kendisinden
daha azimli kisileri yonetmekten ve g¢alistirmaktan korkmamalidir. Giiglii, saglam bir ekibi
olan lider gittiginde ekibi yerini doldurur ve orgiit duraganlasmadan, yeni liderlerle tazelenir

(Gliney, 2000: 500-501).
2.2. Liderlik Kuramlari

Liderlik caligmalar1 tarihsel siirecine uygun olarak klasik (geleneksel) kuramlar ve
yeni (modern ve post modern) kuramlar olarak siniflandirilmaktadir (Sayli ve Baytok, 2014:
39).

2.2.1. Geleneksel Liderlik Kuramlar

Gelencksel kuramlar liderlik ile ilgili ilk ¢alismalar1 kapsamis, donemsel olarak
smiflandirilmistir (Simsek vd., 2014: 202).

2.2.1.1. Ozellikler Kurami

Liderlik ile ilgili gelistirilen ilk kuramdir. Geleneksek liderlik kurami, donemin askeri

ve idari yoneticilerinin bazi 6zelliklerinden yola ¢ikilarak baslamistir.

Kisinin lider olabilmesi i¢cin sahip olmasi gereken niteliklerden bahseder. Bu
yaklasima gore liderin sahip oldugu ozellikler, liderlik siirecinin etkinligini belirlemede en
onemli unsur kabul edilmektedir. Bu yaklasima gore lider biitiin 6zellikleri bakimindan
takipcilerinden farkhidir. Yapilan aragtirmalarin sonuglarina gore elde edilen ozellikler; yas,
boy, giizel konusma yetenegi, diiriistliik, zeka, samimiyet, cinsiyet, bilgi, dogruluk, ik,
kisileraras1 iliski kurma yetenegi, kendine giiven, yakisiklilik, ileriyi gorebilme, kararlilik,

olgunluk, inisiyatif ve is basarma yetenegidir (Akat vd.,1994: 226).



Tablo 1. Ozellikler Kurami Liderlik Ozellikleri

Yas Cinsiyet Yakisikhihk
Boy Bilgi Ileriyi gorebilme
Giizel konusma yetenegi | Dogruluk Kararhilik
Durastluk Irk Olgunluk

Zeka Kisilerarasi Iligki kurma yetenegi Inisiyatif
Samimiyet Is basarma yetenegi Kendine giiven

Kaynak: Ertirk, 2013: 174.

Ozellikler kuramm art1 ydnleriyle birlikte, bircok ydnden eksik bulunmus ve
elestirilmistir. Kurama yoneltilen olumsuz elestiriler arasinda ilk olarak liderligi bireye 6zgii
bir 6zellik olarak gormesidir. Kuramin sadece lideri ve onun kisiligini ele almasi, takipgileri

dikkate almamasi 6nemli eksikliklerinden biridir (Sayli ve Baytok,2014: 43).

20. Yizyihin ortalarinda yapilan bir arastrma ile Ozellikler kuramundaki liderlik
Ozelliklerinin gegerliligi sorgulanmaya baslamistir. Yaptig1 bir elestiride Stogdill (1948)
liderlik 6zelliklerinden higbirinin lideri, lider kimligi olmayanlardan ayirt etmedigini ifade
etmistir. Yani liderlik o6zellikleri tasiyan bir birey bir durumda lider konumda

olabiliyorken, diger durumlarda olmayabiliyordu (Northouse, 2014: 19).
2.2.1.2. Davranissal Kuramlar

Liderlik siirecini aciklamaya c¢alisan bu kuramin temeli, lideri etkili kilan unsurun,
liderin 6zelliklerinden ziyade, gosterdigi davraniglara dayanmasidir (Akat vd.,1994: 226).
Davranigsal kurami incelemek iizere bir¢ok calisma yiriitiilmiistiir. Bu ¢caligmalarm ilkleri
liderin kisilik 6zelliklerinden daha fazlasinin 6nemine isaret eden Stogdill’in (1948)

bulgularma dayanarak Ohio State Universitesinde yapilmistir (Northouse, 2014: 75).



2.2.1.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalart

1945 yilinda baslayan, pek ¢ok yonetici iizerinde yapilan aragtrmada, Ohio State
Universitesi Arastirmacilari, liderlik davranmisinin temelinin, “liderin gruptaki kisileri
amaglarma yoneltme” si oldugunu ileri siirmiislerdir. Arastirmacilar davranigin iki 6nemli
durumu oldugunu ifade etmislerdir ve asagidaki hususlar1 ele almiglardir (Simsek

vd.,2014: 206).

*  Yapiy1 Harekete Gegiren Tip: Lider orgutteki yapiyi, gorev ayrimini ¢ok iyi tarif
ederek, Orgiit ¢alisanlarinin beklentilerini anlar.

» Kisiyi Onemseyen Tip:Liderler, ¢evresindekileri 6nemser, cevresindekilere yakin
davranir, orgiitteki insanlarin yerine kendisini koyarak, olaylar1 bu sekilde kavramaya
calisir (Findikg1, 2009: 66-67).

2.2.1.2.2. Michigan State Universitesi Arastirmalar

Ohio State Universi’ndeki arastirmalar devam ederken, Michigan Universitesi’ndeki
etkilerine katkida bulanan liderlik davraniglarin1 kesfediyorlardi (Northouse, 2014: 77).
Bu c¢alismanin sonucunda Michigan’daki arastirma programi iki liderlik davranisi

belirlemistir.

> Ise Yonelik Lider: Grup (Uyelerinin énceden belirlenen ilkelere gore calisip
calismadigmi kontrol eden, cezalandirma ve bigimsel yetkisini kullanan bir davranig
gOsterir.

» Kisiye Yonelik Lider: Grup iiyelerinin doyumunu arttiracak, ¢alisma kosullariin
gelistirilmesine, calisanlarin gelisimine ve kendilerini yetistirmesine yonelik davranis

sergiler.

Bu calismalarin ulastigi sonug, kisiye yonelik liderlik davranismin daha etkin

oldugudur (Akat vd.,1994: 228).
2.2.1.2.3. McGregor’un X ve Y Teorisi

Yoneticilerin ve liderlerin davraniglarinin diger bireyleri nasil anladiklar1 ve nasil
yorumladiklarina bagli oldugunu ileri sirmektedir. MCGregor X ve Y teorisini
gelistirmede Maslow’ dan etkilenmis ve Maslow’ un calismalarindan faydalanmistir

(Sayl ve Baytok, 2014: 56). Bu baglamda da X ve Y teorilerini gelistirmistir.
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*

Otoriter goriisii ve geleneksel yonetimi ifade eden X teorisinin varsayimlari sunlardir;

Normal bir insan isten kagar ve tembeldir.
Bu sebeple amagclari dogrultusunda ¢aba gostermesi i¢in zorlanmali ve
denetlenmelidir.

Normal bir insan sorumluluk almaktan kacar, yonetilmeyi tercih eder, hirsh degildir.

McGregor Y teorisinin birey ve orgiit amaglarinin uyum icerisinde olmas1 gerektigini

belirtmektedir. Y teorisinin varsayimlar1 sunlardir (Sayli ve Baytok, 2014: 56);

Insann iste fiziki ve zihin olarak ¢aba harcamasi, dinlenme kadar dogaldir. Normal bir
insan dogustan isten nefret etmez.

Ceza ve denetim insani1 ¢abalamaya yoneltecek yollar degildir. insanlar kendileri
denetleyebilirler.

Siradan kisi amaclar1 dogrultusunda sorumluluk almaktan kagmaz.

Problemlerin halledilmesinde ve is yapmada beceri genis 6l¢iide yaygindir.

Modern endiistrideki ¢alisma sartlarina uyum saglayarak kisinin kendisini
gelistirmesine ve yeteneklerini amaclar1t dogrultusunda kullanmasma yardimci

olmaktir.
2.2.1.2.4. Likert’in Sistem 4 Yaklasimi

Michigan Universitesi'nde arkadaslar1 ile birlikte lider ve yoneticilerin 6zelliklerini

arastiran Likert, bu arastirmalar sirasinda liderlik davraniglarini anlamaya yonelik “Sistem

4” kuramini gelistirmis, bu kurami somiirii-otoriter liderlik, yardimsever-otoriter liderlik,

katilimci liderlik ve demokratik liderlik seklinde ele almistir.



Tablo 2.Likert’ in Sistem 4 Modeli

Liderlik Degiskeni SISTEM 1 SISTEM 2 SISTEM 3 SISTEM 4
(Sémarici (Yardimsever (Katilimcr) (Demokratik)
Otoriter) Otoriter)

1. Astlara olan Hizmetgi ile efendisi | Kismen Tam olarak guiven
e Yonetici astlarma | arasindaki giiven | givenilir, fakat [ duygusu vardir.
glvenmez. duygusuna sahiptir. kontroli  elinde

tutmak ister.

2. Astlarm Astlar is ile ilgili | Izleyenler is ile ilgili | Astlar is ile ilgili | Astlar is ile ilgili
algiladigi konularda konularda konular1 konularda tam bir
serbestlik yoOneticisiyle yOneticisiyle Ustleriyle ozgiirlige

tartismada tartismada kendisini | tartismada sahiptirler.
kendisini hi¢ 6zgur | ¢ok 6zglr hissetmez. | oldukca  6zgur
hissetmez. hissederler.

3. Astlar ve Yonetici is ile ilgili | Yonetici  genel | YOnetici  daima
yonetici Yonetici is ile ilgili | konularda olarak  astlarin | astlarin fikrini
iliskisi problemlerin problemlerin fikrini alir onlar1 | alir, onlari

¢oziimiinde  astm | ¢oziimiinde astin | kullanmaya kullanir.

fikrini nadiren alir.

fikrini bazen sorar.

calisir.

Kaynak: Luthans, 1992: 306.

2.2.1.2.5. Blake ve Mouton’un Liderlik Izgaras: Yaklasimi

Liderlik Izgarasi, Robert Blake ve Jane Mouton araciligiyla, Ohio ve Michigan

Arastirmalarinin

bulgularma

bakilarak

gelistirilmistir.

Bu

yaklagim

liderlerin

organizasyonlarda gerceklesmesini istedikleri hedeflere ulagsmak i¢in nasil davraniglar

gOstermesinin anlatmak icin iki unsura dayanir. Bunlar insana ilgi ve iiretime ilgi olmaktadir

(Erol, 2000).

e Uretime ilgi, liderin bilinmeyen bir Grnii gelistirme, iyilestirmesi {izerine konularda

tavrint anlatir.

o 1Insana ilgi, gayeye ulasirken, orgiite tamamen giivendigini, calisma kosullarmin

hijyenik olmasini, hakkaniyetli iicret politikalar1 sunmaya benzer bir takim durumlari

ifade eder (Aksel, 2008: 41).
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Blake ve Mouton, bu iki faktor ve liderler arasindaki iliskiyi agiklamak igin 9 Glgekli
bir diyagram kullanmistir. 1 en az ilgiyi ifade ederken 9 en fazla ilgiyi belirtir. Bu iki

faktor arasinda ki iligkiler Sekil 1°de gosterilmistir.

1,9 9,9

5,5

Insana Yonelik

1,1 91

Uretime Yonelik

Sekil 1. Liderlik Izgaras1
Kaynak:Can vd., 1998: 325.

(1, 1) Cihz Liderlik

Liderler genellikle astlariyla az iletisim kurarlar ve ilgisiz, cekimser, duyarsiz
olarak tanimlanmaktadir (Northouse, 2000: 40).

(1, 9) Sehir Kuliibii Liderligi

Insanlar arasindaki iligkilere Onem wverilir. Eger insan mutlu edilir ve

iletigimleri uyumlu olursa verimliliklerinde artig olacagina inanilir (Bakan ve Bulut,

2004: 156).
(9, 1) Goreve Donuk Lider

Lider personelini makine gibi gorir ve maksimum duzeyde dretim
saglanmasimi hedefler. (Tucker vd., 2002: 228).
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(5, 5) Orta Yolcu Lider

Hem Uretime hem de insana yonelik adaletli ve esit bir tavir sergiler (Yildiz,
2013: 36).

(9, 9) Ekip Calismasi Liderligi

Modeldeki bes liderlik tipinden (9. 9) insan-is uyumunu saglayabilmistir. (9. 1)
liderlik tipi ise aswr1 sekilde yogunlasarak g¢alisanlari bir makine gibi calistirmaya
yonelmistir. (1. 9) insan iligkilerini g6z Oniine alarak tiretim boyutunu goz ardi
etmistir. (5. 5) orta yolu tercih ederken, (1. 1) liderlik tipi ise, pasif kalmay1
yeglemistir (Aksel, 2008: 42).

2.2.1.3. Durumsalhk Kuram

Liderlikte en cok tanmman yaklasimlardan biride Reddin’ in 3-D ydnetim tarzi
kuramma dayanarak Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilen durumsal yaklasimidir.
Isminin de ima ettigi gibi, liderlige durumlar bakimmdan odaklanir. Bu kuramin temeli, farkls

durumlarm farkli turde liderleri gerektirmesidir (Northouse, 2014: 99).
2.2.1.3.1. Fiedler’ in Durumsallik Yaklasimi

Fiedler ve Chemers liderligi temelde motive etme, is gorenlere hizmet etme,
denetleme, yonlendirme ve amaglarina ulastirmak i¢in gelistirmedir demektedirler. Fiedler’ e
gore liderler davranislar1 ile ¢alisanlarim performansimi etkiler. Ne anlayish ne de kurucu
liderler her zaman etkili olurlar. Yani Fiedler liderin davranisini davranmisin gerceklestigi
ortamin benzersiz Ozellikleri ile ele alir, ona gore davramis kisilik ile durum arasindaki

etkilesimin sonucudur (Cetin, 2008: 78).

Etkin liderlik, izleyici ile uyumlu liderlik davraniglar1 gostererek miimkiindiir. Fiedler’

e gore lider davraniginin etkinligini gosteren ii¢ degisken vardir. Bu degiskenler;

% Isin Yapist
% Kontrol Giici
% Lider ile Calisan Arasindaki Iliski Atmosferidir.

Fiedler’ in ¢aligmalar1 sonucu elde edilen bulgularin en énemli sonucu, ayristirict bir

modele yol agmamasidir. Bu teori yoneticinin karsi karsiya kaldigi duruma goére degisen
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liderlik davraniglar1 genis bir skala sunmaktadwr. Durum degistiginde davraniginda
degismesine imkan saglamaktadir (Werner, 1997: 44).

Tablo 3. Fiedler’ in Lidere Onerdigi Teknikler

Durumsal Faktorler

Lider-Izleyen iliskisi Isin Yapisi Kontrol Gucu
-Astlariniza zaman ayrin. -Yatay  6rgitlenmeye -Konumunuzun gucuna
-Is disinda etkinlikler planlaym. gidin gerektiginde kullanin.
-Giivendiginiz astlarmizdan -Hizmet i¢i  egitin -Astlarinizin isleri ile ilgili bilgi
sizin i¢in ¢aligmasini isteyin. faaliyeti yapin. edinin.
-Astlarmizi 6diillendirin -Gorevle ilgili diyagram -Astlariniza ulasan  bilgileri
-Bilgileri astlarmizla paylasin.  gelistirin. kontrol edin.

-Astlarinizdan fikir alin.
-Sorunlar1 tanimlayin
-Yeni gorev ve
sorumluluklari Gistlenin
-Kararli olun

-Yetkinizi devredin.
-Planlama ve karar
astlariizi da dahil edin.
-Gliclinuzin derecesini 6lgmek
icin tuzaklar kurmayn.

almada

Kaynak: Fiedler’den [1984] aktaran Bayram, 2013: 24.
2.2.1.3.2.Yol-amac¢ Modeli

Yol-amag¢ modeli, liderlik teorileri iginde en kapsamli modellerden birisi olup, Martin
Evans ve Robert House tarafindan gelistirilmistir (Cekmecelioglu, 2013: 238). House’n

modeli, motivasyon konusundaki yol-amag¢ modelinden esinlenmistir (Dereli, 1981: 246).

Yol-ama¢ modelinde belirtilmek istenen olgu, amaglanan hedefler dogrultusunda
calisanlarin nasil motive oldugudur. Calisanlar acisindan gelistirilen bu kuram, liderin
calisanlar tizerinde nasil etki biraktigini ve ¢alisanlarin amaclar1 nasil algiladigini agiklamaya
calismaktir. Yol-amag modeline gore liderin motive etkisi, ¢alisanlarin kisisel ve orgiitsel

amagclar1 ile saglanabilir (Basaran, 1992: 73).

Bu kurama gore Onemli olan c¢alisanlarin hedefe yOnelik motivasyonunun
arttirilmasidir. Hedeflenen amagclarinin sonuglar1 beklenti olarak ne kadar yiiksek olursa,

calisanlar amaca ulagma isteklerini ve performansini arttiracaktir (Erol, 2000: 435).

Liderin davraniglar1 ya da aldig1 kararlar ile etkileyebilecegi bes temel motivasyon
degiskeni vardir. Bu degiskenler: deger, aragsallik, rol algisi, ve 6diil esitligidir. Bu modele
gore liderin isi, bes temel faktorii asagida yer alan yollar ile yonlendirmektir (Cekmecelioglu,
2013: 238).
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Yol-ama¢ modelinin liderlere tavsiye ettigi unsurlar soyledir:

Izleyicilerin deger verdigi seyleri manipiile etmek
Izleyicilerin aragsalliklarmi manipiile etmek
Izleyicilerin beklentilerini manipiile etmek

Izleyicilerin rol algilarin1 manipiile etmek

E & & E &

Izleyicilerin 6diil esitligi algilarni manipiile etmek(Cekmecelioglu, 2013: 238).
2.2.1.3.3. Vroom-Yetton Karar Agaci Yaklagimi

Bu yaklagim Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan gelistirilmis, Vroom ve Arthur
G. Jago tarafindan kullanilmistir. Bu yaklagim liderin karar verme siireci lizerine yogunlasip,
lider ile takipgi arasindaki iliskiden ortaya ¢ikan liderlik davramslarmi ele almistir (Oztiirk,
2016: 3091)

Karar agac1 yaklasiminda liderlik evrelerini yedi farkli sekilde ele almiglardir.
Bunlar asagidaki gibidir;

= Otokratik 1 (Al): Lider kendi bilgileri dogrultusunda kararlar1 tek basina alir

= Otokratik 2 (All): Lider takipgilerinden bilgi alir, fakat kararlar1 yine tek basina
Verir.

= Damsmaci 1 (CI): Lider sorunlar1 takipgileri ile paylasir, takipgilerin 6nerilerini alir,
ancak son karar tek basina verir.

= Damsmaci 2 (CII): Lider sorunlar1 takipgileriyle grup olarak paylasir, 6nerilerini alir,
karar verme yetkisi yine kendisine aittir.

= Grupl (GI): Lider takipgileri ile bir araya gelir, sorunu paylasir, 6neriyi alir ve ortak
karar ile cozerler.

= Grup 2 (GII): Lider grup olarak bir araya gelirler ve ortak karar alarak sorunu
demokratik olarak ¢ozerler.

= Yetki Devreden (DI): Lider sorunlari takipgilerine devreder, ¢éziim nerilerini kabul
edip kendisine bilgi verilmesini ister (Zel, 2001: 129-130).

2.2.1.3.4. Hersey ve Blanchard’in Yasam Dongiisti Kurami

Durumsallik kuramlar: igerisinde sayilan diger bir model, liderlige baska bir degiskeni,

liderin ve astlarin olgunluk seviyelerini ilave eden Hersey ve Blanchard ‘Olgunluk
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Modeli’dir. Bu modelin varsayimlarindan biri, liderlik tarzinin tek bir ¢esit degil, cok boyutlu
oldugudur. Astlar igin dort olgunluk seviyesi belirlenmistir (Eren, 2017).

e OS 1:Gruptakilerin is yapma arzular1 yok denecek kadar azdir.

e OS2: Gruptakilerin teknik becerileri yeterli degildir. Fakat is yapmaya heveslidirler

e 0S3:Is yapmak igin istekli degillerdir. Lider daha ¢ok davramis egimli bir tarz
sergilemek zorunda kalir.

e 0OS4: Liderin takimina giiveni fazladir. Her birine karar verme yetkisi vermistir

(Yilmaz, 2011: 65).
2.2.1.3.5. William Reddin 3 Boyutlu Lider Etkinligi Kurami

Durumsal kuramlar icerisinde yer alan liderlik modellerinden biri Kanadali profesor olan
William J. Reddin tarafindan gelistirilmis 3 Boyutlu Liderlik Kuramidir. Bu teorinin
dayandig1 temel nokta “Yonetsel Etkililiktir”. Yonetsel Etkililik, bir yoneticinin pozisyonunun

gerektirdigi ¢iktilar1 yerine getirme diizeyidir (Goniilsen ve Sevim, 2005: 91-92).
2.2.2. Modern Liderlik Kuramlan

Modern liderlik teorileri, son 70-80 yili kapsayan c¢alismalar ile lideri daha derinden,
kapsamli, dinamik ve bitlnsel olarak gérme ihtiyaci sonucu gelistirilmistir (Findikg¢1, 2009:
75). Liderlik, siirekli degisen sartlar ve durumlardan dolay1 farkli ifadeler ile tanimlamak
zorunda kalmmustir. Liderligi anlatan mevcut yaklagimlar yetersiz kalmis, giincel
yaklasimlarin olmasi1 gerektiginin Onemi vurgulanmistir. Bu baglamda farkli liderlik

yaklasimlar1 ortaya konmustur.
2.2.2.1. Karizmatik liderlik

Karizmatik liderligi ilk Max Weber ortaya atmistr. Max Weber karizmayi; liderin
izleyenlerin tizerindeki etkisini, olagan dis1 bir etkilesim olarak gormiistiir. Bu etkileyici 6zel
giicin kaynag1 gilinlimiizde de net olarak belirlenememistir. Karizmatik lider kavraminin
literatiirde saglam bir sekilde yer almasini saglayan R. House’mn g¢alismalaridir (Findike,
2009: 75).House’a gore karizmatik lider, insanlarin onlardan beklenenin daha fazlasini
gerceklestirebilmeleri i¢in motive etme yetenegine sahip, kendine giivenen, hakim olma
duygusu ¢ok giiglii, inanglarinin dogru olduguna sonuna kadar emin olan kisidir (Daft, 1994:
498).
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Karizmatik liderler, bireylerin hedef ve ihtiyaglarinda degisiklik hissi olusturan, kisileri
normalde yapacaklar1 isin daha fazlasini yapabileceklerine inandirarak onlar1 tesvik ve motive

eden, grup tiyelerini pesinden siiriikleyen liderlerdir (Bakan, 2008: 6).

Karizmatik liderler izleyicilerine Ozgiivenlerini yansitir, onlar1 ikna eder. Olaganiistii

durum ve sorunlara olaganiistii ¢6ziim yaratir (Er¢il, 1997, 536-537).
2.2.2.2. Déoniigiimcii Liderlik (Transformasyonel)

Ik olarak Dawston’un “Isyan Liderligi” adli ¢calismasinda ortaya ¢ikmistir. Doniisiimcii
liderlik kavrami daha sonra 1978 yilinda James McGregor Burn tarafindan gelistirilmistir
(Eraslan, 2004: 4). Giiniimiizde orgiite gerekli ivmeyi verecek olan yaklasim, izleyicilerini
doniistiirebilen ve kendiside doniigsebilen lidere dayali olan liderlik yaklagimidir (Cakar ve
Arbak, 2003:85). Bir baska tanima gore astlarini sorgulamaya iten, astlarma yeni amaglar
koyan vizyoner liderlik yaklagimidir (Akga, 2012: 113). Doniisiimeii liderlik teorisi, lider ile
izleyenlerin birbirlerini doniistiirebilecekleri mantigiyla hareket eder. Lider ile takipgilerine,
amir ile memur iliskisinden ¢ok demokratik bir yonetim anlayis1 getirmistir (Findik¢i, 2009:

70).

Doniigiimcii liderligin gelisimine onemli katkis1 olan diger bir kisi Bernard M. Bass’ tir
(Cekmecelioglu, 2013: 240). Bass 1985 yilinda ¢ikardig1 “Liderlik ve Beklentilerin Otesinde

Performans” adl eseri ile doniistimcii liderlik stilini gelistirmistir (Barbuto, 2005: 26).

Literatiir incelendiginde doniisiimcii liderligin bireysel gelisme ile ilgisi oldugu ve

izleyicilerin yeteneklerini gelistirmesinde 6nem arz ettigi sdylenebilir (Celik, 2000: 145).
2.2.2.3. Etkilesimci Liderlik

Orgiitiin hedeflere ydnelik yiiksek performans karsihiginda, kisisel ihtiyaclarin giderilmesi
yoluyla takipgilerin motive edilmesini amaglayan bir liderlik tipidir. Degisim ve yeniliklerden
¢ok mevcut durumu iyilestirmeyi vurgular. Lider-izleyici iliskisi karsilikli aligverise dayanur.
Izleyicilerin ¢ikarlarmin gerceklestirilmesi karsiiginda, orgiit amacmi gerceklestirecek
yiksek performansgostermeleri istenir(Dilek, 2005: 18-19). Yetkilerini daha ¢ok calisan ve
caba gosterene, para ve statii saglayarak kullanir (Giizel ve Akgiindiiz, 2011: 285).

Etkilesimci liderlikte ast-iist arasinda etkili bir degis-tokus yontemi bulunmaktadir (Bakan
vd.,2015: 204). Bu takas kosullu yonlendirme ve istisnalarla yonetim olmak tizere ikKi
dogrultudadir (Aydin, 2015: 24).
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»Kosullu o6diillendirme: Bu liderler beklenen performanslar1 agiklar. Kosullu
odiillendirme gosterilen performans ile verilen 6diil dogru orantilidir. Yonetici
calisanin yapacagi is karsisinda alacag odiilii agikca belirtir.

> Istisnalarla yonetim:isletmelerde kusur olmasi durumunda ya da bdyle bir ihtimalde
yonetici olaylara dahil olur. Lider siirekli hata arar, amaglarin hedeften sapmasi

ihtimaline karg1 6nceden olaylara miidahale ederek, tedbirler alir (Aydin, 2015: 25).
2.3. Gii¢ Kavramm

Gii¢c kavrami gegmisten gliniimiize kadar insanoglunun daima ilgisini ¢cekmis ve giice
sahip olmaya calismistir. Bu nedenle gilic kavrami insanlik tarihi kadar eski bir kavramdir.
Gig 1le 1ilgili literatiir incelendiginde bir kisim arastirmacilar giicti koti, diger bir kisim ise 1y1
bir kavram olarak ele almistir. Burada 6nemli olan husus giice kimin sahip oldugu, giicii nasil
ve ne amacla kullandigidir. Kimileri giicii igletmenin, var olan durumun lehine kullanirken,

kimi de adaletsizce, diismanca kisi aleyhine kullanabilir (Mimaroglu ve Ozgen, 2008: 326).

GUcun tanimmm ve giic iliskilerinin daha 1iyi anlasilabilmesi i¢in gii¢ kavrami, giiciin
alani, giiciin konusu ve gii¢ kaynaklarmin incelenmesi gerekmektedir. Gii¢ kavrami genel
olarak literatiirde kisilerin karakteristik 6zelligi olarak belirtilmekte, kisileri nasil etkiledigini
ve diisiinceleri nasil benimsettigini anlatmak i¢cin kullanilmaktadir (Bakan ve Paksoy, 2013:
188). Gii¢ alani, kisileri etkiledigi alani; gii¢ konusu, kisileri hangi konu tizerinde etkiledigi;
giic kaynaklar1 ise, etkilemede kullanilan kaynaklar1 ifade etmektedir. “A kisisi gli¢lidir”
demek yerine, A’nin kimleri (gli¢ alan1), hangi konularda (giic konusu), nasil etkilediginin

(gii¢c kaynagi) belirtilmesi daha dogru olacaktir (Dogan,1999: 45).

Gii¢ bir bireyin ya da Orgiitiin herhangi bir boliimiinii digerlerinin istenen amaglar1
dogrultusunda etkilemesi olarak tanimlanmaktadir. Kisiyi ya da orgiitii kendi istedigi yonde

davranisa sevk edebilme becerisidir (Canbolat, 2013: 188).

Gii¢ insan hayatina yon veren bir belirleyicidir. Russell’a gore nasil ki fizikte temel
kavram enerji ise, sosyal bilimlerde de gugctir (Meydan, 2010: 22). Helriegel vd.,(2001) giicl
bagkalarmim hareketlerini etkileme olasiligi, (Ongun, 2012: 12), Kogel (2011) bir kimsenin
diger kisinin istek ve Onerilerini yerine getirme siireci (Kogel, 2011: 554), Weber (1968) bir
aktoriin bagka bir aktoriin baskis1 olmasina ragmen onu etkileyebilme kapasitesi (Caliskur,

160: 2015) olarak tanimlamustir.
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Salancik ve Pfeffer giicli, kisinin yapmak istediklerini baskalarma yaptirabilme

basarisi olarak ele almislardir (Salancik ve Pfeffer, 1977:4).

Rahimgiicii, “bir kisinin diger bir kisinin tutumunu, kararini, inancini, sahip oldugu

degerleri degistirebilme yetenegi” olarak tanimlamaktadir (Rahim, 1988: 491).

Votaw’a gore (1966) giig, siyasi, ekonomik, sosyal sistemlerin i¢inde ve arasinda
kargilikli bir iligkilidir; miktar ve bigime gore siirekli degisir, dinamiktir; fakat suistimale ve

carpitilmaya agiktir (Karagelebi, 2016: 3).

Gili¢ organizasyonel yasamin ve yonetimin temel konularindan birisidir. Bu sebeple
kurum icindeki glc ve giig iliskileri, sosyal gii¢ arastirmalari i¢inde yer alan ve Weber’ den

beri lizerinde ¢aligma yapilan bir konudur (Meydan, 2010: 22).

Gug, maddi ve bilgi gibi kaynaklar araciligiyla Kkisilere birseyler yaptirabilme
yetenegidir (Kreitner, 2009: 399).

Bir diger konu, insanlarm neden giic kullanmaya ihtiya¢ duyduklaridir.
Arastirmacidan arastirmaciya bu sorunun yaniti1 farklilk arz etmektedir. Ornegin; Adler’e
gore insan davranislarinin altinda yatan temel neden, dstlinlik kurma ve sayginhk
kazanmadir. Insan siirekli olarak karsilastigi birilerini hakimiyeti altma alip, baski kurmak

istemektedir(Eroglu, 2009)

David McClelland (1975) neden giice ihtiyag duyuldugunu kisilik faktorii seklinde ele

almig ve insanlarin kendilerini giiclii hissettikleri durumu dort agsamada belirlemistir.

Birinci asama; baskasinin giiciinden destek alinarak kendini gii¢lii hissedebilme, 6diing
durumudur. Ikinci asama; daha fazla seylere sahip olma (banka kart1) , fiziksel anlamda daha
baskin olma (viicut gelistirme) durumundan dolayr kendini gii¢lii hissetme durumudur.
Uciincii asama; digerleri iizerinde baski kurma, etki etme durumudur.Dérdiincii asama;
glicliilik duygusunun yiice amaclar1 basarmayi saglamasindan duyulan baglilik hissinden
kaynaklanan durumdur (Bagc1, 2009: 20).

2.4. Giiciin Benzer Kavramlarla Tliskisi

Gili¢ kavramu ile ayni anlama geldigi diisiiniilen hatta zaman zaman karistirilip giic
kavrammnin yerine dahi kullanilan bazi terimlerin mevcut oldugu goriilmektedir. Bu

kavramlarin gii¢ kavramindan ayrilan yonleri agiklanarak aralarindaki iliski incelenecektir.
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2.4.1. Gli¢- Otorite Tliskisi

Otorite orgiit yoneticisinin bulundugu mevki ya da mevkilere yasalar tarafindan
verilen yaptirim giliciidiir (Basaran, 1982: 82). Otorite yoneticiye verilmis bir haktir.
Y Oneticinin bu hakki formal ya da informal seklinde kullanmas1 onun pozisyonuyla alakalidir.
Otorite giic bigimi olmakla beraber, giiciin mesrulastirilmis halidir. Gii¢ kisiyi etki altina
alabilme becerisi iken otorite her seyi yapabilme hakkidir. Gii¢ otoriteye gore daha makro bir
terimdir. Yani yasal otoritesinin olmamasina ragmen liderin astlarmi etkileyebilmesi ya da

otoriter bir liderin istediklerini bireylere yaptiramamasi bunun gostergesidir (Gliney, 2000:
24).

2.4.2. Giic-Yetki Tliskisi

Yetki, bireyin bulundugu o6rgiitiin konumundan alinan baskalarmin davranislarini ve
kararlarin1 belirleyebilen bir haktir. Bu hak bireye oOrgiit tarafindan verildigi i¢in yasal bir
nitelik tasimaktadir. Bu sebeple yetki orgiitten kaynaklandigi icin yasal bir gii¢c olarak kabul
gormektedir (Dogan, 2012: 10). Bu yasal giiciin ceza ve 6diil verme hakkina sahip oldugu
astlar tarafindan kabul edilir (Tutar vd., 2003:106). Yetki, kisinin orgiitteki konumundan
dolay1 alinan bir hak oldugu i¢in hiyerarsinin alt kademeleri tarafindan hem kabul gorerek
dikey sekilde kullanilabilen ve alt kademelere devredilebilen bir kavramdir (Zafer, 2008: 24).
Yetki belirli smirlar ierisinde devredilirken, tek bir kisiye ait olan gli¢c devredilemez (Ozalp
vd., 2006: 147).

2.4.3. Glic-Etki Tliskisi

Gug,“bir kisiye is yaptirabilme becerisi” iken, etki “bu becerinin uygulanmasidir”. Glg
uygulandiginda etki ortaya ¢ikar; birey giicli olmadan bagska bireyleri etkileyemez (Ivancevich
ve Matteson, 1990: 346).Etki ile gii¢ kavramlar1 arasindaki iliskiden bahsedilirken etki ve
giiclin beraber olusturdugu bir siire¢ olan etkilemeyi de g6z ardi etmemek gerekir. Etki
bireyin davraniglarinda degisiklige neden olabilecek, bireyi harekete gecirebilecek fikirlerdir.
Etkileme ise bu davranigsal ve bireysel degisikliklerin meydana geldigi siireci ifade
etmektedir (Karaman, 1999: 77). Etkileme, gii¢ kaynaklarindan destek alarak digerlerinin
tutumlarinda degisim yaratma ¢abasidir. Bu hususiyetiyle tiim gii¢ kaynaklarinin igerisinde bir

cesit etkilemenin yer aldigindan s6z edilebilir (Hales, 1997: 26).
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2.5. Gug Yonetimi

Gilinliik hayatta son derece Onemli olan gii¢ kavrami, isletmelerde, kurumlarda
kararlarin uygulanabilmesi, belirli diizen icerisinde gotiiriilebilmesi i¢in biiyilk Onem
tagimaktadir. Yoneticilerin astlarin1  etkilemesi, hedeflerine yonlendirmesi, istedigini
yaptirabilmesi belirli bir giice sahip olmasina baglhidir (Erdogan, 1997:22). Bu yuzden sosyal
bir vaka olan yonetim giicii, bireyin diger bireylere yaptiramadiklari isleri giiclin hiyerarsik ve
sosyal etkisiyle yaptirabildikleri yonetim konumu agisindan énemli bir vaziyettir (Mitchell

vd., 1998: 500).

Liderlerin baskalarim1 yonetme yetkisi olabilir, fakat onlar1 ig yapma konusunda
etkilemedigi takdirde giiclin sahibi olamaz. Gii¢ “Ben kazanayim, sen kaybet” seklinde
olumsuz da olabilir, calisanlarin yararini saglayacak olumlu bir etkide de bulunabilir. Islerin
yapilmasimi saglamak i¢in olumlu gii¢ gereklidir ve bu gii¢ akillica kullanilmahidir (Werner,

1997: 85).

Kreitner’a gore (2009) gii¢, gegmisten giinlimiize Orgiitler i¢cin kaginilmaz bir 6gedir.
Gii¢ orgiitte mutlaka kullanilmali, yonetici astlarin1 mutlaka etkilemelidir. Cilinkii yOnetici
astlarin1 kontrol altinda tutmali, onlar1 koordine etmeli, kendilerini gelistirmelerine firsat
vererek desteklemelidir. Bir yoneticinin giic kavramini ve giiciin onemini tam olarak anlamasi

halinde giiciinde basarili olmasi1 da muhtemeldir (Kretiner, 2009: 39).

Guce sahip olmayan ya da sahip oldugu giicii etkili kullanamayan yoneticiler/liderler
tiim isleri kendisi yapmak zorunda kalabilir. Gug yoneticiyi/lideri harekete geciren yonetim
unsuru ve is yaptirma araci olarak tanimlanabilir (Aslanargun, 2009: 24). Yani gucin 6nemi
yonetim acisindan oldukca biiyliktiir. Bir kisi giicli elde etmeden yonetemez, o giicii nasil

kullanacagini ve nerede kullanacagini bilmeden buytik olamaz.

Karsilikli etkilesimde bulundugu insanlar1 etkilemek durumunda olan ydnetici, iletisim
kanallarin: siirekli agik tutmak mecburiyetindedir. Orgiit icerisinde iletisim kanallar1 agik olan
yoneticilerin digerlerine gore daha giiglii oldugu séylenmektedir (Hoy ve Miskel, 2001: 368).
Soyle ki doktor, 6gretmen gibi uzmanlik gerektiren meslek sahiplerinin basarilar1 kendi
yeteneklerine ve cabalarina bagli iken yonetici, astlara, rakiplerine, hedef kitleye, iistlere ve
orgiitiin diger birimlerine karsi zorunlu bir bagimlilik igerisinde bulunarak hareket etmelidir
(Kotter, 1996: 425).
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Gliciin tanim1 ve konusundan, hangi sebeplerden dolay1 giice ihtiya¢ duyuldugundan
ve gi¢ yonetiminden bahsettikten sonra, orgit igerisindeki yodnetici/lider veya amirlerin
astlarmi nasil etkiledikleri, onlar1 kendilerine bagimli hale getirmek igin hangi gugc

kaynaklarindan faydalandiklarindan bahsedilmistir.
2.6. Liderlikte Gii¢ Kaynaklar

Guciin sosyal kaynaklar1 bir kiginin digerlerinin davranisin1 kendi istedigi sekilde
yonlendirme seviyesini ifade etmektedir (Meydan, 2010: 41). Gug¢ kaynaklar1 giiciin nasil ve
nereden geldigi sorularina karsi cevap niteligi tagimaktadir. Yani “gii¢ sahibine giiciinii veren
seyin ne oldugunu, birey ya da Orgiitiin etkililigini saglayanin ne oldugu seklinde
belirtilmektedir. Toplumda bir birey baskalarin1 yonlendirmek icin neyi kontrol ediyorsa o,

kisinin gii¢ kaynagi olarak ifade edilir (Karaman, 1999: 44).

Liderler gorevlerini yerine getirirken bazi faktdrlerden beslenirler. Bu faktorlerden
bazilar1 liderin dogustan gelen yetenegi iken, bazilar1 da bu faktorleri bulundugu makamdan

alir. Bunlar liderin gii¢ kaynaklaridir (Akglindiiz, 2001: 18).

Yonetim alan1 yazininda en ¢ok atifta bulunulan sosyal giic kaynagi taksonomisi,
French ve Raven (1959) tarafindan temelleri atilan smiflandirmadir (Dirik, 2017: 17). Bu
diisiiniirlere gore gii¢ kaynaklar1 kisisel ve drgiitsel olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Orgiitsel
gii¢ tiirleri arasinda zorlayici, 6diil ve yasal gii¢ olarak ifade edilirken, karizmatik ve uzmanlik

gii¢ ise kisisel gli¢ turleri olarak belirtilmektedir (Aslanargun, 2009: 78).

Bu smiflandirma ii¢ etapli bir gelisimden gecerek zamanla giincellenmis ve yeniden
olusturulmustur. French ve Raven tarafindan (1959) gilindeme getirilen besli
smiflandirmayadaha sonra Raven (1965) bilgiye dayali gii¢ kaynagmi eklemistir(Meydan,
2010: 41).

2.6.1. Uzmanlik giicii

Liderin yaptig1 isle ilgili kazandig teknik beceri ve ihtisasin alt ¢aliganlar1 tarafindan
tasdik edilmesiyle razi olunan bir giigtiir (Biiyiikbese, 2012: 6). Bilgiye hakim kisiler
isletmelerde ¢ok biiyliik bir 6neme sahiptir. Guniimizde 6nemli bilgiye sahip calisanlar,
aralarindaki karsilig1 ve konum ayrimliligina karsin erkanlar1 kadar bulunduklar: isletmelerde
sorumluluk sahibi olabilmektedir. Liderler astlarinin kimi zaman kendisinden daha donanimli

ve uzman oldugunu gérmektedir. Bu sebeple liderlerin diizgiin egitim kazanmis olmalar1 ve
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alaninda uzman kisiler olmalari astlarini etkilemek ve onlar1 pesinden siiriiklemeleri igin ¢ok

onemlidir (Dogan, 1999: 49).

Uzmanlik giicii yoneticinin bilgi ve tecriibeleriyle ilgilidir. Calisanlarin burada algilar1
¢ok onemlidir. Lider calisanlar1 tarafindan bilgili ve tecriibeli olarak algilaniyorsa astlarini
hemen etkileyebilecektir (Cavus ve Harbalioglu, 2016: 118). Liderin sahip oldugu bilgi ve
tecriibe liderin uzmanlik smirmi belirler. Uzmanlik giiciiniin temelinde hedef kitlenin lidere
kars1 duydugu giiven vardir. Lidere guven ne kadar fazla olursa olumlu etkilenmeleri o denli
kolay olacaktir. (Akyiiz vd., 2015: 75). Bu gii¢ cesidi en az rahatsiz edici olanidir. insanlar
isin uzmanit olarak gordiikleri kisilerden etkilenmekten rahatsizlik duymazlar ve onlara

kirilmazlar (Handy, 1993: 130).

Isletmelerde, kurumlarda konunun uzmani olan kisiler, kendi ile baglantili konularda
bireyleri yonlendirirler. Ornek olarak, bilgi islemde calisan kisi, kurumda bilgisayarla ilgili bir
sikint1 yasandiginda ¢evredeki herkesin davranismi etkileyecektir. Ancak kisi kendi alani
disinda bir ise miidahale ettiginde etkileme giicii ¢ok zayif olacak ya da hi¢ olmayacaktir. Bu
ylizden liderin uzmanlik alami daralacaktir (Erdogan, 1997: 24). Ciinkii ¢alisanlar liderin
pozisyonundan kaynaklanan yasal, ddiillendirme ve zorlayici giiciinden ¢ok uzmanlik giictinii
sayginlig1 son derece fazla olan kisisel bir gii¢c olarak diistinme egilimindedirler (Rudolph ve

Peluchette, 1993: 12).

Uzmanlik yetenegine sahip, istenilen sonuglara ulasabilecek 6gretmenler, doktorlar,
avukatlar ve rehberlik edebilecek kisiler bu giicii kullanirlar. Psikologlar ve bilgisayar
programcilar1 bu gii¢ ¢esidini kullanan kisilerdir (Coon ve Mitterer [2007] aktaran Ayan,
2013: 20). Uzmanlik giicii kisisel kazanilir ve orgiitle baglantili olmak zorunda degildir. Bu
tarz uzmanliklar tecriibe, nadir ve profesyonel bilgilere ulasmanin ve yeteneklerin sonucudur

(Karaman, 1999).
2.6.2. Odillendirme glici

Liderin gerceklestirmek istedigi faaliyetlerin adina negatif degerleri ortadan kaldirma

Ve pozitif deger yaratma giictidiir (Turner ve Schabram, 2012).

Liderin liderlik yaptigi gruba Odiiller saglayarak onlar1 kontrol altina alma
yeteneginden kaynaklanir (Ozkaya, 2000: 37). Gii¢ kaynaklarmdan en énemlisi fakat en az
kullanilan1 6diillendirme giictidiir (Aytiirk, 1990: 90).

22



Odiillendirme giicii kisilerin dnemini belirleyen, onlara fayda saglayan odiillere
ulagilmasina aracilik edilmesidir (Biiyiikbese, 2012: 6). Ayrica bu gii¢ kaynagi kisiye ddiiller
sunabildigi gibi kisiyi ddiillerden mahrum birakan bir gii¢ ¢esidine de doniisebilir (Erdogan,
1997: 22). Tanim geregi bu gii¢ kaynagi olumludur. Fakat etkisi, kisinin giicli nasil algiladig1
ile ilgilidir (Ayan, 2013: 19).

Yoneticinin  konumundan dolay1 elinde bulunan gi¢ onu 6dul vermeye vyetkili
kilmaktadir (Webb ve Norton, 1999: 54). Calisanlar yoneticinin elinde bulundurdugu gii¢
kaynagimdan dolay1 isteklerine uyarlar. Yani calisanlar orgiitte yiikselme, zam alma, takdir
edilme isteginin verdigi giidiiyle yonetici isteklerini karsilama davranis1 gosterir (Bayrak,
2000: 30). Bu gii¢ yerinde kullanildig: takdirde ast-iist iliskilerini gli¢lendirebilir, iiretkenligin
ve bagliligin artmasima neden olabilir (Barutgugil, 2014: 57).

Yoneticinin elinde bulunan édullendirme gliciintin etkisi bireyler igin 6dalin 6nem
derecesine, kullanim derecesine ve 0dul sistemindeki adalete baglidir (Ongun, 2015: 14).
Nitekim 6diliin adil bir sekilde dagitilmadigmi hisseden ¢alisanlarda is tatminsizligi, is
motivasyonu ve i performansinda diisiis yasanabilir.Liderin ¢alisanlar {izerinde gii¢ sahibi
olabilmesi i¢in bu gii¢ kaynagmn1 etkin bir sekilde yonetmesi ve 6diil uygulamasini dikkatli
kullanmas1 gerekir (Ozkalp ve Kirel, 2003: 250). Aksi takdirde 6diil giicii dozunun asir1
derecede tiiketilmesi bir siire sonra bireyleri 6diile bagimli hale getirebilir (French ve Raven,
1959).

2.6.3.Mesru gii¢

Liderin kisiligi ile ilgili olmayan, 6rgutteki yerinden ve yoneticilerin guc¢ kullanma
yetkisinin astlarinca mesru goriilmesinden kaynaklanmaktadir(Eryilmaz, 2017: 23).Mesru gii¢
belirli bir mevkiinin saglamis oldugu yetkinin kullanilmasindan dogar. Bu yetkiye dayanarak
astlarin iistlerden gelen isteklere uymaya kendilerini mecbur hissetmeleri s6z konusudur

(Agcay, 2015: 58).

Orgtlerde yoneticilerin otoriteleri belirli smnirlarda kabul ediliyorsa, yoneticilerin
astlarmdan belirli sinirli isteklerde bulunmasi hakki da kabul edilmektedir (Kogel, 2011). Bu
sayede yoOneticiler konumlarmin saglamis olduklar1 yetkiyi kullandiklar1 diizeyde pozisyon
giictinii kullanmis olacaklardir. Ciinkii resmi hiyerarside her kademenin yoneticisi bu giici
temsil eder (Ekici, 2013: 25). Lidere orgiitsel hiyerarsi tarafindan saglanan bu giic;

tanimlanmig gérev yerinin isgal edilmesi ile elde edilmektedir (Dogan, 1999: 48). Bu gorev
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yerinin saglamig oldugu yetkinin tanimi yeterince yapilmamissa ya da bu mevkii ye sahip
olanlar bu yetkiyi kullanmiyorlarsa bu giiclin hi¢gbir anlami olmayacaktir ve orgiit iginde bu

giicli bagka kaynaklar kullanma egilimi gosterecektir (Aytiirk, 1990: 90).

French ve Raven (1959)’e gore mesru glig, 6diillendirme ve zorlayici giig ile yakindan
ilgilidir ¢unki;mesru giice sahip bir kisin pozisyonu itibariyle bu giice sahip olmasi resmi
haklarin getirdigi yetki ile kisiye 6diil ve ceza verme yetkisi de verir (French ve Raven,
1959).Bireyi maasla Odiillendirebildikleri gibi ¢alisana disiplin cezasi, isten ¢ikarma gibi
yaptirimlar uygulayabilirler. Yasal guice sahip yonetici bu giicini oldugundan fazla abartirsa
diktatorligiin olusumuna zemin hazirlayabilir, kiside is stresi ve ¢atisma, direnme ya da is

doyumsuzlugu ortaya ¢ikabilir (Y1lmaz ve Altinkurt, 2012: 388).

Yoneticiler yasalarin verdigi yliriitme yetkisine dayanarak elde ettikleri bu giicii
calisanin ve Orgiitiin 6zelliklerini dikkate alarak kullandig1 takdirde demokratik ve pozitif bir

calisma ortami yaratabileceklerdir (Eren, 2017).
2.6.4. Karizmatik gug¢

Liderin kisiligine, kisilik 6zelliklerine imrenerek, lideri gibi davranabilmesinde etkili
olan ¢aligsanlara is yaptirabilme becerisidir (Memduhoglu ve Turhan, 2016: 76). Literatiirde
referans giicii, benzesme, 6zdeslik gibi terimlerle de kullanilan bu giig tiirii, kaynagimi kisinin
ilham olma degerinden almaktadir. Etkileyenin sosyal referans olarak alinmasi, etkilenen

kiginin 6zdeslesme istegine yol agmaktadir (Kizanlikli vd., 2016: 496).

Karizmatik giic yoneticinin kisisel ozellikleri ve davranislari ile yakindan ilgilidir
(Altinkurt vd., 2014: 27). Yoneticinin kisiliginin astlara ilham vermesi bu gii¢ kaynagmin
temelidir (Shetty [1978] aktaran Kocel, 2014: 653).Kisisel bir gii¢ olan karizmatik gug¢ bir
nevi ¢ekiciligi ifade etmektedir (Eryilmaz, 2017: 23). Bu dogrultuda kisi ¢ekici bulunan

yOneticinin isteklerini gerceklestirmede heyecan duyar (French ve Raven, 1959).

Karizmatik gii¢ etkilenme, begenme, hayran olma, isteyerek ve giiven esasina
dayanarak, zorlama olmadan, sevme ve giivenme gibi davraniglara sebep oldugu i¢in astlar
iizerinde bir bagimhilik iliskisi yaratmaktadir. Bu agidan gii¢ kaynaklar1 igerisinde en etkili
gl¢ olarak tavsif edilmektedir. Bu gii¢c kaynag ile yonetici ¢alisanlardan bekledigi hedeflere
daha hizli ve kolay ulagsmaktadir (Bayrak, 2001: 27-28).
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Kisinin sahip oldugu karizma, kisisel 6zellikleri, kisiye duyulan hayranlik ve benzeme
istegi gibi durumlar etkilenilen kisiyi gii¢lii kilar. Buna bagli olarak diger kisiler rol model
aldiklar1 kisiye benzemek isteyecek, onun gibi olmak i¢in davranis sergileyecektir. Bu
durumda ise orglit igerisinde yonetici astlarin1 daha kolay bir sekilde etkileme sansi elde
edebilecektir (Can vd., 2006: 272). Yoneticiye duyulan hayranlik ve astlarin yonetici ile
kendini 6zdeslestirme derecesi ne kadar artis gosterirse yoneticinin karizmatik glcl de o

derece etkili olabilmektedir (Biiyiikbese, 2012: 6).
2.6.5.Zorlayic1 Gii¢

Bir orgiitiin tiyelerini belirli hedeflere ve davramiglara sevk etmek i¢in kullanilan
zorlama yontemlerinin gii¢ sekline doniismiis halidir. Zorlayici gii¢ fertler tizerindeki baskiy1
ifade etmektedir. Fertler bulundugu orgiitte istemedigi halde, iizerinde hissettigi bu zorlama
ve baski ile bu glice maruz kalmis olur. Yoneticilerin astlarmi psikolojik, fiziksel baski altina
almasi, tehdit etmesi gibi olumsuz davranislar bu giice 6rnek verilebilir. Zorlayici giigte astin
iiste itaat etmemesi durumunda iistler bireye yapmakta zorlanacagi isler yiikleyebilir hatta

bireyin kidemini diisiirebilir (Kizanikli vd., 2019: 496). ).

Zorlayici gii¢ 6dullendirme gucunde édallerin verilmesi durumunun tam tersi olarak
cezalandirma unsuruna dayanmaktadir (Zeytinoglu, 2008: 145). Yani 6dil giicliniin zitt1 bir
kavramdir. Nasil ki liderin ¢alisanlarin amaglar1 ger¢eklestirmeleri halinde olumlu kazanimlar
elde edecekleri yoniinde etkilemesi bir gii¢c ise mevzubahis amaglarin yanhs gergeklestirilmesi
halinde olumsuz durumlar ile kars1 karsiya kalacaklarin ifade etmesi de bir gii¢ olarak ortaya
cikmaktadir (Diker, 2014: 94). Aslinda bu giiclin altinda yatan 6ge korkudur. Kisi, verilen
gorevlere kars1 gelmesi sonucunda ortaya ¢ikacak olumsuzluklardan korkmasi nedeniyle bu
glict kabul eder (Aravi, 2010: 33). Cunku kisi bu glce sahip olan liderin basarisiz buldugu is
gorenleri cezalandirma yetenegine sahip oldugunu bilir (Rahim [2004] aktaran Cavus ve
Harbalioglu, 2016: 118). S6z konusu cezalar maas kesintisi, uyar1 alma, isten ¢ikarma gibi
unsurlar1  kapsayabilir. Fakat cezalandirma yerinde kullanilmadigi takdirde etkili

olmayacaktir. Bu sebeple ¢ok kati ve tutarsiz kullanildiginda istenmeyen durumlar yaratabilir
(Diker, 2014: 94-95).
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2.6.6.Bilgi gucu

Bilgi giicii orgiitiin isleyisi ve gelecegi ile ilgili planlamada énemli verilerin dagitimi
Uzerindeki kontrol ve erigsim ile alakalidir. Yoneticiler/liderler is birimi ¢alisanlarina bilgiyi ne
kadar dagitacagina iliskin yetkiye sahiptir. Bu bilgiler tzerinde en fazla kontrol sahibi olan
kiginin bilgi giicti diizeyi yiiksek seviyede kabul edilmektedir (Bartol ve Mardin, 1991: 481).

Bilgi kiymetli bir kaynak oldugundan sahibi oldugu kisiye ayr1 gli¢ katmaktadir. Birey
ya da orgutler sahip olduklar1 bilgileri kontrol altinda tutmak ve daha fazla bilgi elde
edebilmek icin bu giicli ellerinde tutmaya c¢alismislardir. Ciinkii ge¢mise de bakildiginda
bilgiye sahip olanlar daima giiclii kilinmis ve toplumu onlar yonetmislerdir (Zillioglu, 1993:
701). Bu sebeple giicii elinde bulunduran kisilerin kendilerini daima giiglii kilabilmeleri i¢in
sahip oldugu bilgileri baskalar1 ile paylasmamasi, bilgiyi elinde bulundurdugu siirece glictin
kendisinde olacagi inancma yol acacak, baskalarinin bilgi sahibi olmasi engellenmeye

caligilacaktir (Bayrak, 1995: 123).

Bilgi giicii, yoneticinin astlarini ikna etme giicline ve yaptiklariyla astlar1 iizerinde
biraktig1 izlenime dayanmaktadir. Astlar yoneticilerin gerceklestirdikleri uygulamalardan

etkilenerek, sahip olduklar1 nitelik itibariyle yoneticinin {istiinliiglinii kabul etmektedir

(Wilson, 2005: 15).

Bilgi giicii ile uzmanlk giicii anlam olarak benzer seyleri ifade ettigi i¢in kolaylikla
karistirilabilmektedir. Bu iki gii¢ kaynaginda da konuyu en iyi bilme durumu hakimdir.
Birbirleri arasindaki ince fark soyle ayirt edilebilir: Uzmanlik giictinii algilayan kiside durum
“Neden oldugunu bilmiyorum ama o diyorsa dogrudur” seklinde ifade edilirken; bilgi guctini
algilayan kiside durum “Konuyu o kadar giizel anlatti ki, gercekten bu konuda bilgili
oldugunu gordiim” seklinde ifade edilir. Yani uzmanlik giiciinde konunun kisi tarafindan
zaten bilinecegi, bilgi giiclinde ise kisinin konuyu bildigini bizzat gérmektedirler (Meydan,
2010: 42).

French ve Raven’in bu modeline yOnelik elestiriler ve modelin eksik yanlarmnin
gelistirilmesi yoniindeki tepkiler karsisinda arastirmacilar birtakim farkl gii¢ kaynaklarini
dahil ederek ve yumusak-sert gibi farkli bir taksonomi gelistirip ilk modelin gelismesine ve
genislemesine katkida bulunmuslardir (Dirik, 2017: 17).

Daha sonra Raven (1992, 1993) giic kaynag1 taksonomisini 11 giic kaynag1 olarak

genisletmistir. Sonug itibariyle zorlayict ve 6diil giicli kaynaklari, kisisel ve kisisel olmayan
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seklinde alt gruba ayrilmis, mesru giic kaynaklar1 ise dort baslikta degerlendirilmistir
(Eryilmaz, 2017: 14).

Odiillendirme ve zorlayici gii¢ ilk modelde maasin artmasi ve isten ¢ikartilma gibi
durumlarin denetiminden sorumlu istiin yaptirim giiciinii belirtmekteydi. Yukarida bahsedilen
yeni modelde ise Odiillendirmenin ve cezalandirma giiciiniin boyutu “kisisel olmayan
odiillendirme giici” ve “kigisel olmayan zorlayict giic” seklinde tanimlanirken, kisisel
zorlayic1 glic ve kisisel Odiillendirme giici astin itaat etmemesi durumunda
ustunden/amirinden olumsuz tepki gérmesi yada itaat etmesi durumunda Ustlinden/amirinin

onayini almast durumunu ifade etmektedir (Dirik, 2017: 18).

Mesru gii¢, taksonominin 1959 tarihli halindeki toplumda kisilere asilanmig statiisii
yiiksek olan kisilerin isteklerine karsi koyamama egilimini yansitmaktaydi. Bu giiciin aslinda
pozisyon kaynakli mesru giicli tamimladig1 belirtilmektedir. Diger bir agidan itaat etmenin
icsel zorunlulugunun baska agiklamalar1 da olabilirdi. Bu diisiinceden yola ¢ikarak mesru
giice yeni alt boyutlar eklenmistir (Ozaslan, 2017: 5). Mesru giic ile ilgili diger 3 alt boyut su
sekilde agiklanmaktadir: Mesru karsilik giicii giice sahip kisinin bireye yaptigi olumlu bir
davranis sonrasi bireyin giiclii kisinin isteklerine kayitsiz kalamamasini ifade eder ve karsilik
verme normundan kaynaklanir. Mesru esitlik giicii esitlik kurali iizerine temellenmekte, bir
bireyin ya kendisinin diger kisiden daha ¢ok ¢alismasini, ya bireye géz yumuyorsa onu telafi
etmesini, ya da zarara sebep olmus bireyden zararin telafisi i¢cin bireyden itaat etmesini talep
etmesi olarak tanimlanmaktadir. Mesru bagimlilik giicli ise yardima ihtiyaci olan bir bireye
sosyal normlar geregi baska bir birey tarafindan yardim edilmesinin zorunlu olmasidir (Raven

vd., 1998)
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Tablo 4. Gii¢ Kaynaklary/ Boyutlar1

6 Giic Kaynagi 11 Gii¢ Kaynag Sert (Giiglii)) Yumusak Pozisyon / Birey
(Zayrf) Kaynakh
Odullendirme Kisisel odiillendirme giicii Yumusak
Gucu Kisisel olmayan o&diillendirme Sert
glcu
Zorlayici Giig Kisisel zorlayici giig Sert
Kisisel olmayan zorlayict giic Sert
Pozisyon
Pozisyon kaynakli mesru giic Yumusak
Mesru Giig Mesru karsilik giicii Sert
Mesru esitlik giicii Sert
Mesru bagimlilik giicii Yumusak
Uzmanlik Giicii Uzmanlik giicii Yumusak
Karizmatik Gu¢g ~ Karizmatik gu¢ Yumusak Birey
Bilgiye = Dayali Bilgiye dayali giic Yumusak
Glg

Kaynak: Erchul vd., [2001] ve Raven vd., [2008] ‘den aktaran Meydan, 2010: 44.

Sert glc tlrleri, daha g¢ok mevkiye bagl olup yukaridan asagiya olan iletisim
ortaminda ortaya ¢ikmakta, bu guc tdrlerinde astlar arasindaki uyumsuzlugu gidermek
amaciyla emir verici ve tehdit igerikli bir tislup kullanilmaktadir. Bu gug tird, glcl elinde
bulunduranin grup igerisinde ayricalikli ve Ustlin bir konumda oldugunu gostermektedir.
Yumusak giig tiirleri ise, gorev egilimli ve kisisel 6zelliklerin etkin oldugu ortamlarda ortaya
cikmakta olup, yumusak gii¢ tiirlinde sempati uyandiracak arkadasca bir tislup 6n plandadir

(Schwarzwald ve Koslowsky [1999] aktaran Aslanargun, 2009: 85-87).
2.7. is PerformansiKavrami

Performans teriminin Tirk Dil Kurumu s6zligiindeki anlami; bir isi basarma,
uygulama icin gecilen hareket diizeyi olarak verilmektedir. Oxford Ingilizce sozliikte ise,

verilen bir gdrevi basariyla sonuglandirmak olarak tanimlanmaktadir (Oztiirk, 2009:4).

Ozmutaf (2007: 42), “Performans kelimesinin bir isi ya da olayr yapmak, yerine
getirmek, icra etmek gibi anlamlara” geldigini belirtmektedir. Baska bir tanima gore

performans, isi yapan bireyin, Orgiitiin, kurumun is i¢in ulagilmak istenen hedefte nerde
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oldugu; bir baska deyisle hedef olarak neyi, ne kadar basarabildiginin ifadesidir (Tinaz, 2005:
77).

Is yasaminda calisanlarin gii¢lii ve zayif noktalarmm belirlenmesi, ise yerlestirme,
egitim ihtiyaci ve insan kaynaklar1 planlamasi gibi konularda performans onemli bir yere
sahiptir (Viswesvaran ve Ones, 2000: 216). Isgorenin belli bir zaman icerisinde kendisine
verilmig gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglar onun performans diizeyini
gosterir. Elde edilen sonuglar pozitif ve calisan gorevlerini basari ile yerine getirdiyse
calisanin yiiksek performansa sahip oldugu, sonuclar negatif ise isgdrenin basarisiz veya
diisiik performans gosterdigi anlasilabilir (Ozgen vd., 2002: 209) Ayrica performans
diizeyinin yiiksek seviyede olmasi belirlenen hedeflere kolay sekilde ulasmay1 ve isletmenin

kaliteli olmasini saglamaktadir (Budak, 2013: 499).

Is performans: endiistriyel ve 6rgiitsel arastirmalarda en 6nemli etkenlerden biri olarak
goriilmekte ve dnemi yiiksek olan bir bagimli degisken olarak kullanilmaktadir(Ayan, 2015:
120).Ciinkii tiim sektorlerde oldugu gibi, bir 6rgiitiin basarisi is gérenlerin basarisina baglidir
(Yusoff vd, 2014: 35). Literatiirde is performansina yonelik farkli tanimlara ulasmak
mumkindir. Rousseau ve MclLean (1993), is performansini galisanlarin aldiklar1 {icret
karsiliginda gosterdikleri ¢aba olarak nitelendirirken, Rotundo ve Sackett (2002) ise is
performansini, orgiit calisani tarafindan kontrol edilen orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in
katkida bulunan her tiirlii davranig olarak ele almaktadir (Begenirbas ve Caliskan, 2014: 112).
Bir diger tanim da is performans1 ¢alisanin isinde aslinda ne yapmasi gerektigine dair beklenti
ile aslinda isinde ne yaptig1 arasindaki bagin bir islevi olarak tanimlanmaktadir (Sehitoglu ve

Zehir, 2010: 95).

Performans kavrami c¢ok cesitli Olgiitlerden olusmaktadir. Performansmn Olgiitleri,
etkililik, verimlilik, yenilik, karlilik,calisma hayatinin Kalitesi, ekonomik gibi pek ¢ok
kavramla birlikte sayilabilir. Ancak zamanla degisen sartlar ile beraber performansin bazi
Olcutlerin gelisime agik olmasmna, bazi Olgiitlerin geri planda kalmasina neden olmustur
(Songur, 1995: 8). Performans dlcutleri arasinda sayilmis ekonomik,gcalisma hayatinin kalitesi
gibi kavramlar kismen Onemini kaybetse de, bazilar1 da temel unsur olarak karsimiza
¢ikmaktadirlar. Bunlar etkinlik, verimlilik, kalite ve tutumluluk seklinde birbirleriyle surekli
iliski icinde bulunan ve aralarinda ayrim yapilamayacak derecede birbirleriyle ayni anlama

gelen unsurlardir (YOruker vd., 2003: 15).
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Etkinlik, hedeflenen amaglara ulasma derecesini ifade eder. Planlanan hedef ve

gerceklesen hedef arasindaki baglantiy1 gosteren bir performans olgusudir (Akal, 2005: 5).

Verimlilik, Gretilen her tlrli hizmet ve Grindn belirlenen girdi seviyesi ile en ylksek

¢iktinin elde edilip edilmedigine iliskin bilgi saglar (Yenice, 2006: 60).

Kalite, mal ve hizmetlerin zamaninda, hata olmadan, hizmeti veya mali alan kisinin

isteklerini karsilayacak sekilde kullanilip kullanilmadigi 6lger (Yenice, 2006: 60).

Tutumluluk kavrami, yer yer tasarruf etmek anlaminda kullanilsa da, kaynaklarin
israfli bir sekilde kullanilmamasi, iktisadi davranmak ve {iretim dlgeklerini dikkatli kullanmak
olarak da ifade edilebilir. Tutumluluk gereginden fazla harcamadan hedefe ulasabilmektir
(Akal, 2005: 11).

2.7.1. is Performansi Boyutlari

Is performans: degerlendirilmeye alinirken iki boyut séz konusudur. Bu boyutlar
gorevsel ve baglamsal performanslardir. Gorevsel performans orgiit ¢alisanlarinin verilen
belirli bir gorevi ne kadar iy1 yapip gorevi bitirdigini; Baglamsal performans ise orgiitiin asil
faaliyetlerinin disinda kalan, ¢alisma arkadaglariyla ortak c¢alisma kurallarina uyma ve
bulundugu o6rgiitiin amaglarin1 sahiplenme gibi davraniglara sahip olup olmadigmi agiklar

(Ertan, 2008: 44).

Gorev performansi orgiitiin tiim alanlar1 i¢in liretim ve hizmet saglayan, teknik
destegi gosteren ve teknik ihtiyaclarmin belirlenerek yerine getirilmesini saglayan, bir isin
faaliyetlerinin gergeklestirilmesinde orgiitiin teknik ve uzman kadrosunda ¢alisanlarin
tecriibelerini ve bilgilerini gosterdigi rol igi performans olarak gorulmektedir (Dogan ve
Ozdevecioglu, 2009: 172-173). Gérev performansi dogrudan organizasyonun amaglarina
hizmet eden resmi olarak istenilen davranislar olarak tanimlanir. Organizasyonun hedeflerini
gerceklestirmesi, etkili ve verimli bir hizmet vermeyi igerir. Calisanlar gorevleriyle ilgili
mevcut performansini degerlendirir. Is hedeflerinin gerceklesmesi igin plan ve organizasyon
yapilmasi, isi zamaninda bitirme, yiikselmek i¢in gerekli kriterleri yerine getirme davranislari
ornek olarak gosterilebilir (Demerouti vd.,2014:60).Gorev performansi seviyesinin yiiksek
olabilmesi igin uygun calisma ortamlari, objektif yonetim tarzi, belirgin gérev tanimlari ve
mesleki yeterliligin 6nemi yiiksektir. Organizasyonda gorev tanimlarinin net bir sekilde

yapilmast her daim miimkiin olamamaktadwr. Gorev tanmminin net olmadigi yerde
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performansin belirlenmesi zor olmaktadir. Bu yiizden gorev performansi igin daha ¢ok teknik

ve uzmanlhigiyla ilgilidir (Kilig, 2006: 175).

Baglamsal performans ise is ortaminin havasma ekstra katki saglayacak, orglite
sosyal ve psikolojik acidan basar1 ve verimlilik getirecek pozitif iliskilere destek olacak
goniilliiliik esasma dayanan ¢alismalari icerir (Unlii ve Yiiriir, 2011: 185-186). Her isgdren
bulundugu organizasyonda rol dis1 gorevler iistlenir. Baglamsal performans ya da orgiitsel
vatandaglik davranis1 calisanin  verimliligini etkilemeksizin, Orgiitiin verimliligini ve
etkinligini ¢aliganin iradesine ve rol dis1 hareketine baglh olarak artirir. Bireyin is tanimi
icerisinde yer almayan, goniilli olarak yer aldigi, duygusal baghlik hissettigi, gerekli
gordiiklerinde her tirlii fedakarhigr gosterdikleri vatandaslhik davranislarmi igermektedir

(Demerouti, vd., 2014: 60).
2.7.2. Is Performansim Etkileyen Faktorler

Is performansi, arastirmacilar icin ne kadar &nemli bir olgu ise oOrgiitler, orgiit
calisanlar1 ve orgiit yoneticileri iginde o kadar 6nemli bir olgudur. Sonug¢ olarak orgiitlerin
hedeflerine ulasabilmeleri, i¢inde bulunduklar1 sektorde diger kurumlarla rekabet gilici
kazanabilmesi i¢in yaptiklari islerde yiiksek performans sergileyen c¢alisanlara ihtiyag¢ vardir.
Yiiksek seviyede gosterilen performans, orgiitler i¢in 6nemli oldugu kadar ¢alisanlar iginde
onemlidir. Gorevlerini en 1yi sekilde gerektirdigi gibi tamamlamak isinde yliksek performans
gostermek, ¢alisan i¢in gurur, ilham, beceri ve tatmin kaynagi oldugu gibi; is performansi
diizeyi kisiye daha yiiksek {icret, terfi, daha iyi bir kariyer gibi bireyler i¢cin 6nem tasiyan
bircok sonucun da temel sartidir (Sonnentag ve Freese, 2002). Bu nedenle performansi
etkileyebilecek her durum ve degisken oOrgiitler ve calisanlar i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir
(Begenirbas ve Turgut, 2014: 134). Is performansmi etkileyen faktdrlerin belirlenmesinde
yonetim tarzi, tcret, giivenlik, liderlik, mesai saatleri, beceri, kararlara katilma, ¢alisma
kosullari, takdir edilme ve isin kendisi, kisilik vb. gibi faktorlerin 6nemli etkisi oldugu ortaya
cikmustir (Biikiilmez, 2013: 18-19).

2.7.2.1. Bireysel Faktorler

Performansi1 belirleyen bireysel faktorler yetenek, bilgi, beceri gibi rekabet
ozelliklerden ve tutum, algy, istek gibi psikolojik dzelliklerden olusmaktadir. s performansini
etkileyen bireysel 6zellikler isin yapisina gore degisiklik gostermektedir. Bireyin sahip oldugu

ozelliklerin ¢coklugu is performansma olumlu katk: saglamaktadir (Giimiistekin ve Oztemiz,
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2005: 281). Is performansina etki eden diger unsurlar bireyin sosyo-demografik 6zellikleri
(yas, cinsiyet, medeni durum, hizmet slresi) ile bireyin kiiltiirel yapist olarak belirtilebilir
(Ozmutaf, 2007: 48).

2.7.2.1.1. Calisamin Kisisel Ozellikleri

Isgorenlerin isiyle ilgili performanslari, insan davraniglarmin tiim basamaklarda
oldugu gibi kisisel 6zellikleri ve iginde bulundugu kosullarin ortak olgusunu igcermektedir.
Calisanlar bireyin sorumlu olduklar1 isleri gerceklestirirken birbirinden farkli ortam ve
durumlarin i¢inde bulunabilirler. Bu yiizden verilen tepkiler kisisel oOzelliklere gore

farklilagmaktadir (Uysal, 2018: 32).
2.7.2.1.2. Yetenek

Calisanlar sahip olduklar1 yetenek kadar performans sergilerler. Ciinkii yetenek
calisanlarin performanslarinin smirlayicisidir. Bu sebeple kisiye verilen gorev, kisiden
beklenen husus yeteneklerle uyumludur. Bu yetenek ve Ozelliklerin ¢alisanda bulunma
derecesi kiginin oOrgiitteki statiisiiyle paralellik gosteren bir durumdur. Yetenek kisideki
zihinsel ve bedensel yeteneklerin tamamini olusturur. Bedensel yetenek yasa ve deneyime
bagli iken, zihinsel yetenek dogustan gelen 6zelliklere ve siirekli 6grenme ve 6grenim yoluyla

saglanan birikime baghdir (Erdogan, 1991: 79).
2.7.2.1.3. Bilgi Duzeyi

Bilginin her gecen giin deger kazandigi giiniimiizde isgorenin de orgiitte degerli
olabilmesi, is performansini tetikler hale gelmistir. Siirekli degisime agik, dinamik bir yapiya
sahip olan is diinyasinda kisi organizasyonda siirdiirebilirligini saglamak ve aktif olmak i¢in
isiyle ilgili yenilik ve bilgileri surekli takip etmelidir. Bilginin saglanmas1 gerek organizasyon
gerek organizasyon dis1 egitimlerle gergeklesebilir ve kisinin bilgi diizeyini arttirabilir. Bilgi

diizeyi yiiksek kisilerde is performansi artis diizeyi gozlemlenmistir.
2.7.2.1.4. Egitim

Egitim organizasyon ¢alisanlarmi hem motive eden hem de beceri, bilgi ve kisisel
yeteneklerine katki saglamaya yonelik yetistirme ve gelistirme isidir. Bu noktada egitim
calisanlarin  bireysel ve oOrgiitsel performansmin yiikseltilmesinde Onemli katkilara
saglamaktadir (Demir vd., 2000). Performans Olgiitleri arasinda yer alan verim egitim

diizeyinin artmasiyla artmaktadir (Baysal, 1981: 193).
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2.7.2.2. Orglitsel Faktorler

Is performans1 yalnizca ¢alisan personele bagl bireysel bir sonug degildir. Personelin
sahip oldugu bilgi, beceri, yetenegin yani sira, yonetimin bu kavramlar1 harekete gecirtecek
caligma ortamini ve diizeni saglamasi gerekir (Ertan, 2008: 43). Bir 6rgltte ne tur bir yonetim
anlayismin uygulandigi is performansi agisindan olduk¢a dnemli bir unsurdur. Her yoneticinin
kendi sektOriine uygun bir yonetim anlayisi vardir. Bu anlayisin varligi ise ortaya ¢alisan-

yonetici iligkisini ¢ikaracaktir. (Erdogan, 1997: 376).
2.7.2.2.1. Calisma Ortami

Isgorenin calisma ortamuni ilgilendiren faktdrdiir. Isverenin ya da ydnetimin
calisanlarin 15 giivenligi ve saglk agisindan uygun bir calisma ortaminin saglanmasi, is
performansimi olumlu etkilerken tersi durumda azalacaktir. Calisma ortaminin sicaklik,
sogukluk, aydinlatma, havalandirma yoniinden yeterli olmasi da fiziki agidan performansi

etkileyecek onemli unsurlardandir (Yumusak, 2008: 243).

Isin goriildiigii sirada, is yerindeki sartlar nedeniyle personel saglik problemlerine ve mesleki
risklere maruz kalabilir. Orgiitler bu risklerin bertaraf edilecegini ya da minimum seviyeye
indirgeyecegini isgbérene temin etmelidir (Saldamli, 2008: 68-69). Bu nedenle isgdrenin
psikolojik, fizyolojik 6zelliklerine paralel olarak ¢alisma ortaminin Kisiye 6zel hale getirilmesi

gerekir.
2.7.2.2.2. Yonetim Sekli

Calisanlarin  organizasyonda nasil hareket etmeleri gerektiginin ve onlarin
organizasyonda gosterdikleri davramglarin olusmasinda yonetim onemlidir. Orgutlerin
yonetim tarzlarinin meydana gelmesinde basta en iist diizey yOneticiler olmak kaydiyla tiim
ast yoneticiler sorumludur. Orgiitlerin tamaminda yoneticilerin uygulamaya calistiklar1 bir
yonetim sekli ve yonetim g¢abalarin1 gergeklestirme bi¢imi s6z konusudur. Bu uygulama
calisan-yonetim iliskilerini meydana getirmektedir. YOnetim oOrgiit yapisi ile ¢aligan
davranigini1 harmanlayarak ahenkli bir hale getirir, insan faktorinun isteklerine uygun yénetim
tarz1 ile ¢alisan politikalar1 olusturursa ¢alisanlarin iistiin performans sergilemelerine sebep
olabilir (Camci, 2013: 62-63). Lakin orgiitlerde yoneticiler ile personel arasinda akict bir
iletisim saglanmayip, gelistirilmezse personelin is performansinda aksakliklar meydana

gelebilir.
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2.7.2.2.3. Odiil ve Ceza

Her yonetici kendi yonetimi altinda bulunan isgérenin egitim diizeyini, yetenegini ve
gostermis oldugu basar1 ve basarisizliklar: bilmek ister. Bilinen bu bilgiler 1s1ginda yonetim
tarafindan degerlendirilmesi dogru yapilan 6rgiitler bliyuk avantajlar kazanmaktadir (Akman,
2018: 80). Degerlendirme ddiillendirme ve cezalandirma seklinde iki yOntemle
yapilmaktadir. Calisanlarin performanslarina uygun olarak yonetim tarafindan takdir edilmesi,
calisanlarin bu takdir karsiliginda kendisi ile gurur duymasi ve isinde ilerleme konusunda
tatmin olmasi1 calisanin 1s performansint olumlu etkileyecektir (Erdil vd., 2004: 21).
Odiillendirme ¢ahsanlara her zaman pozitif katki saglayan en etkili motivasyon
yontemlerindendir. Odiillendirmenin tam tersi olan cezalandirma ise, her zaman pozitif etki
yaratmamaktadir. Yonetici cezalandirma uygulamasini, calisanlarin performanslarmi ve
motivasyonunu azaltacagini diisiinerek ¢ok dikkatli uygulamas1 gerekmektedir (Ogiit vd.,

2004: 286).
2.7.2.2.4. Calisma Arkadagslart

Orgiit icerisinde ¢alisanlar yasanabilir bir ortam olusturmak icin ¢evresindeki diger
bireylerle isbirligine giderek gii¢lerini bir araya toplarlar. Boylelikle ulasilmak istenen hedefe
daha kolay bir sekilde ulasma sansi elde ederler. Bu yiizden yonetimin is yerinde sosyal
iligkileri gelistirmeye yonelik ¢aba sarf etmesi, c¢alisanlarin is performanslarini arttirmada

6nemli bir rol Ustlenir (Bozkurt ve Bozkurt 2008: 4-5).
2.7.3. Performans Degerlendirme

Is performans1 degerlendirmesi, bir oOrgiit ydneticisinin &nceden tespit edilmis
standartlarla mukayese ve test yoluyla, is gorenlerin is performanslarin1 dlgme siirecidir
(Palmer, 1993: 9). Personel degerlendirme yoOnetici i¢in 6nemli bir sorumluluk alanidir.
Ciinkii orgiitiin  hedefledigi amaclara ulasabilmesi i¢in Orgiitiin kendi pozisyonunu ve

bulundugu durumu en iyi sekilde bilmesi gerekir (Javidmehr ve Ebrahimpour, 2015: 287).

Performans degerlendirmenin yapilabilmesi i¢in gergeklesen faaliyet sonucunun
degerlendirilmesi gerekir. Degerlendirme 6l¢iilen faaliyet sonucuna dayanmali, objektif ve
adil sekilde ¢ok yonlii olmalidir (Appelbaum vd., 2009: 13). Calisanlarin ¢ogu performans
degerlemeyi yildirici ve dominant bir kavram olarak goriir, fakat; dogru zamanda dogru yerde
kullanildiginda calisanlara pozitif etki ve revalilasyon saglar (Karcioglu ve Oztiirk, 2009:
346).
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Performans degerlendirmede kasit, bireyin eksik yonlerinin tamamlanmasinda destek
olmak ve basarili oldugunda bireyi 6diillendirmektir. Performans degerlemenin temel ilkesi
kisiyi basarisiz olma durumda cezalandrma degil, basarilarindan yola ¢ikarak

odiillendirmektir (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 107).
2.7.4. Performans Yonetimi

Performans yonetimi Orgutiin hedef ve stratejilerinin performans ile uyumlu hale
gelmesi ve bunlarin birlikte uygulanma siirecidir. Bu siirecin amac1 6n hazirligi yapilmis bir
sistem saglayarak, oOrgiitsel stratejilerin ¢alisanlarmm hepsine kabul ettirilmesi ve Orgiit
faaliyetlerinde kullanilmasi ve bunun sonucunda elde edilen geri doniisiimlerle yonetim

kararlarinin yerinde alinmasidir (Basat, 2010: 34)

Performans yonetim sistemi hem kisisel hedeflerin 6rgiitsel hedeflere paralel olmasini
saglayan hedef belirleme sistemi; hem de orgiitteki islerin eksiksiz ve iyi yapilmasini saglayan

bir kontrol sistemidir (Ozer, 2009: 7-8).
2.8. Is Stresi

Tarim doneminden farkli olarak sanayilesme doneminde ortaya c¢ikan modern
diinyanim vebasi olarak isimlendirilen stres, giiniimiiz is hayatinin en temel sorunlarindan bir

tanesidir. Bu sorunun nedeni bireysel oldugu gibi orgiitsel ve ¢evresel de olabilir (Yiksel,

2014: 128-129).

Tirk Dil Kurumu tarafindan “ruhsal gerilim” olarak tanimlanan stres, “bazi faktorler
sonucu ortaya ¢ikan, var olan diizeni degistiren bedensel ya da bilingsel gerginlik durumu”
olarak da tanimlanmaktadir. Uzun yillar tartisilmasmna ragmen stresin tek bir tanimi
bulunmamakta fakat yapilan tanimlarin gevresel ve bireysel faktorler sonucu ortaya ¢iktigmi

gostermektedir (Florea ve Florea, 2016: 29).

Stres konusunu ilk olarak ele almis bilim insanlarindan Hanse Selye (1956) stresi,
“viicuda yiiklenen herhangi bir 6zel olmayan isteme karsi, viicudun tepkisi” olarak

tanimlamistir (Pehlivan, 2000: 36). Stres kavramina yapilan bazi tanimlar su sekildedir:

e Stres her tiirlii baski kargisinda isgorenlerin hissettigi rahatsizliklardir (Ekmekgi, 2014:
378).
e C(Calisan ve cevresi arasindaki etkilesim sonucunda ortaya ¢ikan gerilim durumudur

(Efeoglu, 2006: 22)
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e Stres, fiziksel ve duygusal durumda tehdit olarak algiladiginda bireyin viicudunda ve
beyninde olusan tepkidir (Hughes ve Boothroyd, 2002: 11).
e Biitlin canli varliklara sikint1 veren ve bunun sonucunda netice meydana getiren ve

davranislar1 biiyiik oranda etkileyen bir vaka seklidir (Lazuras, 2006: 176).

Glinlimiizde stres insanlarin yasaminda yer edinmis, ¢alisanlari is yerlerinde olumsuzluga
sebep olan bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kisiyi iktisadi, psikolojik, kiiltiirel, sosyal
yonden hayata baglayan ¢alismayi iginde barindiran is stresi yogunlugu ve rekabeti her gin
artan is hayatinin kabul edilebilir bir ger¢egidir (Keser, 2014: 20). Is stresi bireyi bedensel ve
zihinsel olarak zorlayan uyaranlara karsi gosterilen tepkilerden birisidir (Jamal, 2005). Bu
sebeple, stresin is bolimiinden kaynaklanan giiniimiiz is hayatinda belirli seviyelerde tiim

caliganlarda rastlanilan 6nemli bir olgu haline gelmistir (Turung, 2015: 146).

Is stresinin yasandigi ortamlarda c¢alisanlarin ise bagliliginda azalma, is tatmin ve
performans diizeylerinde diisiis meydana gelmektedir (Alipour ve Karimi, 2011: 232). Is
stresinin c¢aliganlarinin i yasantilarinda ise devamsizlik, performans diisiisii, verimlilik
azalmasi, saglik sigorta 6demelerinin artmasi, personel degisimlerinin hizli bir sekilde artig
gOstermesi gibi olumsuz sonuglara yol agmasi stres olgusunun bireyler ve orgiitler iizerinde ne

kadar 6nemli oldugunu géstermektedir (Turung, 2015: 146).

Orgiit ortaminda belirli gérev ve sorumluluklarmi yerine getiren birey, bireysel stresinin
yaninda Orgilitsel ortamdan kaynaklanan oOrgiitsel stres ile de karsi karsiya kalmaktadir
(Pehlivan, 1995: 12). Bireyler isyerlerindeki sosyal hiyerarsi i¢erisinde yer edinerek kendisine
pozitif bir kimlik kazandirmasi i¢in hayatinin biiylik bir béliimiinii is yagsantisina ayirmaktadir
(Devi ve Rani, 2016: 214).Bu sebeple ¢alisan bireyler zamanlarinin énemli bir bolimiini
islerinin gerektirdigi amaclar1 gerceklestirmek i¢in is yerinde gecirmektedir (Glimiistekin ve

Oztemiz, 2005: 285).

Orgiitlerdeki hiyerarsik yapilarin genelde bir resmiyet gerektirmesi kapali, tehdit edici,
ast-list arasinda giliven bunalimin yasandigi soguk bir Orgiitsel ortamin olugmasma sebep
olabilir (Geng, 2005: 270). Bu durumlarin ¢alisanlarin 6zellikleri ile uyusmamasi sonucunda
bireyin psikolojik ve fizyolojik dengesinin bozulmasi sonucunda is stresi meydana gelir
(ligoz, 2014: 34).

Zamanm biiylik bir ¢ogunlugunun harcandigi is ortamlarinda calisanlar stres altinda

kalmaktadir. Bu orgiitlerde meydana gelen degisim, zorluk, is yiikii ¢alisanlarda stres
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yaratmaktadir. Ayrica isin yapisi, calisma arkadaslar1 ile olan iliski de ¢alisanlarda stres

yaratan diger faktorlere 6rnek olarak gosterilebilir (Tutar, 2011).

Insanlarin calistiklar1 sektorler farkli farkli oldugu icin, bu farkliiga bagh olarak
insanlar sektor ve kurum biiyiikligli acisindan ¢esitli stres kaynaklar1 ile karsi karsiya
kalmaktadirlar. Is yerinde stres yaratan etkenler tespit edilmeli, calisanlarin bu dénemdeki
hareketleri yakindan takip edilmelidir. Birgok is yerinde ¢alisanlarin yasadigi stresin nedeni
olarak Ust dizey yoneticiler kendilerini gormektedirler. Boyle bir durumda yoneticilerin
tarafsiz olarak kendilerini yargilamalar1 bunu yapamiyorlarsa bagka bir yoneticiden yardim

istemeleri gerekmektedir (Dlizgun, 2014: 23).

Bir¢ok kaynakta farkli arastirmacilar tarafindan stresi olusturan faktorler fiziksel ¢evre
sartlar1, orgiitsel faktorler ve bireysel faktorler olarak gruplandirilmaktadir (Onsiiz vd., 2008:
24).

2.8.1. Bireysel Stres Faktorleri

Kisinin kendinden kaynaklanan bireysel stres kaynaklari, kisinin yetenekleri,
becerileri, huylari, mizaci ve deneyimleriyle ilgilidir. Bu nedenle kisilerin stres tiirleri ve stres
diizeyleri birbirinden farklilik gosterir (Bayar, 2016: 32). Bireyin ¢evresini algilama bigimi
kisiden kisiye degisiklik gosterdigi i¢in yoneticilerin galisanlarin kisisel yapisini analiz
ederek, bu siirecte sikint1 yasayan bireylere yardimci olmasi gerekmektedir (Ozler, 2013:
136).

2.8.1.1. Kisilik

Bireyin degisen birtakim 06zelliklerinin ve davranislarim1 kapsayan kisilik terimi
bireyleri birbirinden ayirt etmek icin kullanilir. Kisilik insanin davranis sekli, duygu durumu,
yetenek, beceri ve tiim psikolojik Ozelliklerinin birlesimidir (Ertekin, 1993: 38). Kisinin
cevresini nasil algiladigi, etrafinda gerceklesen olaylara nasil tepki gosterdigi bireyin kisiliyle
alakahdir. Aslinda kisilik stres ile paralellik gostermektedir. Kisiligi etkileyen en 6nemli
ogelerden biri kisinin sosyal ¢evresi ile olan iletisimi ve uyumudur. Bunun yaninda bireyin
fizyolojik rahatsizliklarmin, fiziksel ozelliklerinin stres tizerinde etkilere neden oldugu

saptanmustir (Burger, 2006: 800).
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2.8.1.2. Yas

Stresi etkileyen nedenlerden biri yastir. is ortaminda stresin olusmasinda yasa bagl
olarak kisilerin orta yas ve yaslilk doneminin etkisi goriilmektedir. Orgiitlerde ¢alisan
bireylerin eskiden kolaylikla ve kisa siirede yapabildigi islerin yasin ilerlemesiyle birlikte kisa
zamanda yapamamasina ya da aksamasina sebep olur. Yas faktorli olumsuz olarak kisinin
orglit uyumunda giicliik, verimlilikte diisiis, is performansinda azalmaya neden olarak, bireyin

tilkkenmis hissetmesine yol agacak ve strese sebep olacaktir (Aytag, 2009: 15).
2.8.1.3. Cinsiyet

Yas bakimindan strese verilen tepkiler farkli oldugu gibi cinsiyete gore de farklilik
gosterir. Kadin ve erkeklerin giinliik hayatta yasadig1 benzer stres yaratan olaylara verdikleri
tepkiler farkli olmaktadir. Jick ve Mitz’in yaptig1 arastrmada (1985) kadinlarin erkeklere
kiyasla daha fazla stres yasadiklarmi bunun yaninda erkeklerin bedensel rahatsizliklara daha
fazla maruz kaldiklar1 saptanmistir. Ayrica es ve c¢ocuktan kaynaklanan stres durumu,
yetkilerini tam olarak kullanamayan kadin rolii ve cinsel 6nyargilar gibi unsurlarda kadinlarin
stres diizeyini arttirmaktadir. Burada onemli husus cinsiyetle ilgili olarak bireylerde yer alan
kaliplasmis yargilardir. Baz1 arastirmalara gore erkek yoneticilerin kadinlarla esit calismay1 ve
kadin patronu kabul etmeyi zor bulmaktadirlar. Bu kalip yargilar dikkate alininca kadmnlarin

erkeklere gore daha ¢ok stres yasadiklar1 yadsinamaz bir gergektir (Kaya ve Kaya, 2007: 45).
2.8.2. Cevresel Stres Faktorleri

Isletmeler, kurumlar dis c¢evrede gerceklesen degisimlerden biiyiikk &lciide
etkilenmektedirler. Calisanlar {izerinde strese yol acgabilecek faktdrlerin basinda ekonomik
belirsizlikler, adil olmayan {icret sistemi ve issizlik tehlikesi (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005:
276), teknolojik belirsizliklere bagli olarak teknolojinin ¢alisanlari becerilerini degersiz hale
getirmeleri gelmektedir (Turk vd., 2008: 7). Bunlarin yaninda ailevi nedenler, cografi yer
degisiklikleri, modernize olup olmama, yeni kosullar, Oliimler, bosanmalar, hastalik,
emeklilik, kirsal ya da kentsel ¢evreden gelme gibi pek ¢ok faktor dis cevresel etken ya da
etkenlerin etkilesimi isgoren olarak onun yasam kalitesini sarsan ve onu strese iten

faktorlerdir (Luthans, 1992: 403).
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2.8.2.1. Ekonomik Kosullar

Glinlimiizde iktisadi anlamda yasanan zorluklarla kisinin refah diizeyindeki diists,
kisinin kendisinin ve ailesinin temel ihtiyaglarmi karsilayamama durumuna gelmesi strese

sebep olan 6nemli faktorlerdendir (Tutar, 2011).
2.8.2.2. Aile Hayati

Calisanlarin sosyal hayatta ve aile hayatinda yasadiklar1 sorunlar kisinin is yerlerinde
probleme sebep olabilmektedir. Kisinin evde esiyle ve ¢ocuklariyla siirekli problem yasamasi,
aile fertlerinden birinin Oliimii, ciftler arasinda uyumsuzluk yasanmasi, aile fertlerinin

hastalanmasi en fazla aile i¢i strese neden olan faktorlerdendir (Ekinci ve Ekici, 2003: 102).
2.8.3. Orglitsel Stres Faktorleri

Bir isletmede c¢alisanlarin (yoneticiler dahil) bir boliimii, diisik seviyede kaygili
olmalari, yeterli sekilde basa ¢ikma ve psikolojik destek yollar1 bulamamalar1 nedeniyle
yasamlarinda ve islerinde biiyiik zorluklarla karsilagsmaktadirlar. Calisanlarin ancak az bir
kismi zevkli bir ise ve yonetilebilir seviyede strese sahiptir (Myers, 1991: 159).Calisma
hayatina giren birey, is iiretiminin yam swra belli gruplara dahil olmakta, orgiitteki diger
bireylerle iliski kurmakta, orgiitiin deger ve normlarina uyum saglamaya caligmaktadir. Bu
uyum saglama siirecinde birey Orgiit ortamindaki gorev ve rolleri yerine getirmek ic¢in
“orgiitsel stres” ile karsi karsiya kalmaktadir. Bu kavram “is stresi” ya da “mesleki stres”

olarak adlandirilmaktadir (Pehlivan, 1995: 11).
2.8.3.1.1s Yiikii

Orgiitte her isin belirli saatlere kadar yapilmasiyla ilgili bir diizenleme olusturulmus ve
calisma saatleri islerin yapilmasinda yeterli goriilmiistiir. Isgdrenlerin belirlenen bu saatlerin
iizerinde caligmasi ig yiikiinii olusturmakta ve bu durum strese sebep olmaktadir. Tatil
yapmadan belirsiz sekilde uzun caligmak gibi olumsuzluklar stres faktoriiniin arttiran
unsurlardir. Bunun yani sira kisith zaman icerisinde yogun is performans: gostermesi ve

yeteneginden fazlasii istemesi stresi meydana getirmektedir (Levine ve Scotch, 1970: 93-
94).
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2.8.3.2.Meslek Farkliliklar

Mesleklerin diisiik ya da yiiksek stresli olmalari, strese sebep olan faktorler arasinda
sayillmasina neden olmustur. Vardiya, ndbet, tatil giinii ¢alisma gibi sartlar1 igeren meslekler is

stresine sebep olan unsurlardandir (Ozmutaf, 2010: 26).
2.8.3.3.Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Orgiitlerde strese sebebiyet veren is hayatiyla ilgili faktdrlerden biri de oOrgiitte
bireylere yiiklenen rol davramisidir. Bireye yiiklenen bu rol orgutsel iletisimin temelini
olusturmaktadir. Bireyler bu rollerle Orgiitte yapmasit ve yapmamasi gereken davranislar
hakkinda da diisiince sahibi olur. Orgiitsel yap1 sadece ydnetici ve ¢alisanlardan olusmayan,

orgiit cevresini de kapsayan komplike bir 6zellige sahiptir (Bumin ve Sengiil, 2000: 572).

Orgiit yoneticilerinin en fazla zamanini alan mevzularmm basinda 6rgiitte meydana
gelen catismalar yer almaktadir. Orgiitte calisan personelin birbirleriyle olan anlasma
durumlar1 deger yargilari, hedefleri ve bu hedeflere ulasabilmek i¢in talep edilmesi gereken
yontem, sorun varsa bunlarin ¢oziimiine iliskin diisiincelerin farkliligi, uyumsuzlugu
catigmaya sebep olmaktadir. Burada gorev yoneticilere diismektedir. Yoneticilerin gorevi,
ortaya ¢ikan bu karmasik durumu, uyumsuzlugu ¢6ziime kavusturmak ve en elverisli bicimde

yOneterek personeli ama¢ dogrultusunda bir araya getirmektir (Ertirk, 2013).

Bir deger orgiitsel stres faktorlerinden rol belirsizligi, bireye roliin gerektirdigi
davranislar tam olarak agiklanmadiginda, bireyin ne yapacagini bilememesinden dolay1 ortaya
cikar. Calisanlarn yaptiklar1 isle ilgili net bir bilgiye sahip olmamalari, orgiit igerisinde
kendilerinin yaptiklar1 isin ne anlam tasidigini bilmemeleri ¢alisanlarda sinire ve
huzursuzluga neden olacaktir. Bireye verilen yetersiz, eksiksiz is tanimlari, yoneticisinden ya
da amirinden gelen belirsiz talimatlar rol belirsizligi ile sonuglanabilir. Rol belirsizligi bir nevi
performans degerlemenin eksikliginden kaynaklanan degiskenligi daha net ifade etmektedir.
Bu sebeple is tanimi yetersiz olan, emir-komuta zincirinin olmamasi isin giivenligi ve
saglamlig1 hakkinda kisiyi belirsizlige iterek, stresin olusmasina zemin hazirlayacaktir (Eren,

2017).
2.8.3.4.Calisma Kosullart

Calisanlarin  bulunduklar1 is ortamlarin1  kontrol etmeye elverigli olmasi, is

giivenliginden emin olmasi, fiziksel ¢alisma sartlarnin iyi olmasi stressiz bir ¢aligma
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ortaminin olusmasinda énemli unsurlardandir. Is ortammin 1s1s1, havalandirmas, 151k ve ses

diizeyi gibi unsurlar is stresine blylk oranda etki etmektedir (Erdil vd., 2004: 19).

Calisma ortaminda oOrgiitlerin ergonomik Onlemlere 6zen gostermemesi de stresin
sebeplerindendir. Bu onlemler ¢alisanlarin fiziksel biitiinliigiinii bozmadan fiziksel ¢evrenin
calisana uyumlastirma stireci olarak ortaya ¢ikarak, uygun calisma ortaminin saglanmasi ve
refahin gergeklestirilmesi amaglanmaktadir. Calisma kosullarinin strese neden olan uygunsuz
kosullar1 asir1 oldugunda stres tepkileri fazla olup, daha minimum seviyede etkisinde
kaldiklarinda ise stresin dogurdugu sonuglar daha uzun donemde ortaya c¢ikabilmektedir

(Isikhan, 2004: 124).
2.8.3.5.0rgit Yonetimi, Yapist ve Tklimi

Belirli orgiitlere ait herkesin, hesap vermekle yiikiimlii oldugu bir sefi, miidiirii ve
yoneticisi vardir. Bu pozisyondaki bireyler, c¢alisanlarin tutumlarmi ve isteklerini dikkate
almadiklarinda birgok calisanda gerginlige neden olmaktadir. Ayrica liderin Orgiit
pozisyonundan dolay1 sahip oldugu gii¢ kaynaklarindan cezalandirict giicii de liderin
somiiriicii, diktatorliilk yanlarini ortaya ¢ikararak ¢alisanlarda strese yol agmaktadir (Ulbegi,
2016: 60). Yetkiye dayali bir yonetim tarzi sergileyen yoneticilerin/liderlerin kati davraniglari,
hiyerarsik iliskilere asir1 egilimleri, sik sik gozlem, denetim, kontrol mekanizmalarini
uygulamalar1 bireylerde ¢ok ciddi stres sorunlarinin olugsmasma ve hata yapmalarini

kolaylastirict durumlara yol agabilir (Tutar, 2011: 236).

Orgiitiin yapis1 ve isleyis tarzi orgiit ortammda 6nemli etkilere sebep olmaktadir.
Orgiit yapisinin calisanlar1 temsil etmemesi, karara ve yonetime katilma imkanlarmdan
mahrumiyetlik, hiyerarsik yapi, iletisim eksikligi de orgiitsel yap1 ve iklimden kaynaklanan
stres faktorleridir. Biirokratik engeller, resmi iligkiler, yonetimin ilgisizligi ve siibjektif tavri
da eklemek muhtemeldir (Okutan ve Tengilimoglu, 2002: 20).Bu tarz stres faktorlerini
azaltmak icinse, Orgiitte katilimcilik saglanmali, verimliligi arttiric1  Orgiit  yapi
modelikurulmalidir. Orgiitiin ama¢ ve gorevi agikga tanimlanmalidir. Ayrica isgdrenin
yenilikleri benimseme, 6grenme siireci gelistirilmeli, bireye kendini gelistirmesine yonelik
egitim programlar1 saglanmalidir. Bilgi paylasimi siireklilik arz etmeli ve dogru bi¢imde

sunulmalidir. Bunlarin yapilmast stresi azaltici etkiye sahiptir (Ozdemir, 2006: 23-24).

Ozellikle saglik alani; biinyesinde strese neden olan birgok unsuru bulundurmaktadir.

Yogun is yiikii, hastalara gosterilen duygusal destek, saglik hizmetindeki yetersizlikler,
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hizmetin ve personelin dengesiz dagilimi, isgdrenlere yoneticiler tarafindan uygulanan yanlis
sistemler (Odiillendirme yetersizligi-cezalandirma gibi) ¢alisanlarda gerginlige neden

olmaktadir (Ergiin, 2008: 59).
2.9. Is Stresi Sonuglar

Stres son yillarda 6nemi ciddi anlamda fark edilen ve orgiitlerde ¢alisani korumak i¢in
¢ozlim aranilan bir sorun haline gelmistir. Stres biinyenin tepki verdigi bir durum olup
isgorenlerde motivasyon diisiikligli, performans kaybi, dikkat dagmikhigi, is kazalari, ise
gitme isteginin azalmasi gibi sonuglara neden olmaktadir (Yilmaz, 2016: 32). Stresli yasam
kisiler lizerinde gecici ve kalici rahatsizliklar birakabilir. Bu rahatsizliklarin ortaya ¢ikmadan
once stresin insanlar lizerinde birakmis oldugu bir takim durumlar bu hastaliklarin belirtisi
olabilir. Asir1 istahsizlik, asir1 yemek yeme, kilo kaybi, zayiflik, tokluk duygusu, siirekli
yorgunluk, halsizlik, yiiksek tansiyon, migren, asir1 hassasiyet, nefes darlig1 gibi durumlar
birkagina 6rnek gosterilebilir (Erol, 2000: 291). Bu yuzden stres bireysel ya da orgutsel

seklinde sonuglar dogurabilir.
2.9.1. Stresin Bireysel Sonuclari

Stres birey tizerinde fizyolojik, psikolojik ve davranmigsal gibi farkli sonuglara yol

acabilir.
2.9.1.1. FizyolojikSonuglar

Yiksek derecede stres; carpintiya, kan basinci seviyesinin ortaya ¢ikmasina, yiksek
tansiyona ve isgérenlerin sagliginin bozulmasina neden olabilir. Bunlarin yani sira is stresi
iilser, eklem iltithabt ve bircok zihinsel hastaliklara yol agabilir. Detroit’te bir fabrikanin
kapanmasini stres lizerinde inceleyen Slote, fabrikanin kapanmasmin isgorenlerde endise ve
hastaliklarda artisa sebep oldugunu goézlemistir. Yapilan bu arastirmaya gore isgorenlerin
%50’lik kesimin eklem iltihabi, {ilser, yiiksek tansiyon gibi hastaliklara yakalandiklar
goriilmiistiir (Celik ve Simsek, 2010: 165).

2.9.1.2. Psikolojik Sonuclart

Stresin psikolojik etkilerinde ise 6zgiliven eksikligi, tiikenmislik, yalniz kalma istegi,
hayal kirikligi, huzursuzluk, panik atak, uykusuzluk, depresyon, unutkanlik, dikkat

dagnikligi, karar vermede ve muhakemede giicliik, tedirginlik goriilebilir.
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2.9.1.3. Davramigsal Sonuclar

Stresin davranigsal sonuglari, kisilerin stresten kagmak i¢in en ¢ok bagvurdugu alkol
ve uyusturucu gibi zararli maddelerin kullanimin1 dogurur. Clinkii stresin, iggorenler arasinda
goriilen alkol ve uyusturucu bagimlilig: ile baglantis1 arastirmalar tarafindan ispatlanmistir.
Bu durum insanlarmn kaygili hallerinden bir siire uzaklasip, rahatlamasina imkan vermektedir.
New York’ da yapilan bir arastirmada, makine basi islerde calisan geng isgilerde yiiksek
oranda uyusturucu kullaniminin oldugu goriilmiistiir. Gerek alkol gerekse uyusturucu stresten
kacmak icin kullanilmaktadir. Bu tarz durumlarin olmamasi i¢in is ortaminda stresin

azaltilmasi gerekmektedir (Celik ve Simsek, 2010: 164-165).
2.9.2. Stresin Orgiitsel Sonuclar

Stres bireysel sonuglar dogurabilecegi gibi, orgiitsel sonuglarda dogurabilir. Bu
orgiitsel sonuglar kisinin is ortamimi olumsuz etkileyecek etkiler birakabilecegi gibi, stresi

ortadan kaldirmay1 amaglayacak unsurlarin belirlenmesine de katkida bulunabilir.
2.9.2.1. Ise Devamsizlik

Ise devamsizlik kisinin isine gelmesi gerektigi ¢alisma saatlerinde isine gelmemesi
olarak tarif edilebilir. Orgiitlerde devamsizliklarm artmasi verimliligin azalmasma neden
olurken isletmelerin kar durumlarmi da etkilemektedir. Orgiitte insan kaynaklarmnda goriilen
en biiyiik sorunlardan biri personelin ise devamsizlik gostermesidir. Ise devamsizlik gesitli
mazeret ve hastaliklarin sonucunda ortaya ¢ikabilecegi gibi stresin bir sonucu olarak da
belirtebiliriz. Yapilan ¢alisanlarda orgiitte siirekli sorun yasayan ve stresle karsi karsiya kalan
kisilerin stresten uzaklagsmak istedikleri i¢in ise gelmedikleri diisiincesini kanitlar niteliktedir

(Yilmaz ve Ekici, 2003: 8).

Mesleki hastaliklar, calisma saatlerinin fazla olmasi, isi sahiplenme duygularinin
gelismemesi, mesafe sorunu, hava sartlar1 gibi ¢evresel faktorlerde devamsizlik sebepleridir.
Bu sebeplerin ayni zaman da birer stres etkeni oldugunu ve kisilerde stres yarattigi da
gorilebilir. Devamsizlik probleminin yasanmamasi i¢in neden olan sebeplerin orgiitsel

kaynaklarina inilerek bunlarm diizeltilmesi gerekir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 198).
2.9.2.2. Performans Diisiikliigii

Is stresinin calisma hayatinda olumsuz etkisi drgiitler icin her zaman tehlike olarak

goriilmiistiir. Giiniimiiz yoneticileri/liderleri siirekli gelisen is diinyasinda tutunmak igin
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kaliteli bir hizmet sunmak zorundadir. Bu sebeple Orgiitlerde hizmet kalitesini artiracak,
isletmeyi basariya gotiirecek en onemli 6ge insandir. Hizmet insana sunulan iktisadi bir
faaliyettir. Hizmetin kaliteli ve verimli olmasi isletme igerisinde g¢alisanin gosterecegi

performansa baghdir.

Stres durumu is hayatinda belirli bir seviyede gerceklesince kisinin ig performansini
arttirict etkiler yaratabilir. Ancak belirli seviyeyi astiktan sonra stres kisiyi yipratabilir, ¢calisan
performansini olumsuz etkileyerek hizmetin geri kalmasina neden olabilir. Stresin
kaldirilabilen diizeyi kisiyi her zaman giidiiler ve performansina olumlu etki saglar. Aksine bir

durumda ise performans diiser (Aydin, 2008: 94-95).
2.9.2.3. Is Kazalari

Is kazas1 i¢c ve dis birtakim faktorlerin bir araya gelmesiyle, bir is yapilirken
gerceklesen ve dnceden planlanmamis kazalardir. Is kazalar1 ¢alisanlarm fiziki, psikolojik
acidan karsilastigi en tehlikeli sorunlardandir. is kazalariyla ilgili yapilan arastirmalar
neticesinde kazalar1 li¢ etapta toplamak miimkiindiir. Bunlar teknik, cevresel ve beseri
nedenlerdir (Eroglu, 2009: 497). Ayrica arastirma sonuglar1 ig kazalarinin en biiylik sebebinin
beseri oldugunu gostermektedir. Is kazas1 psikolojik nedene bagl olarak meydana gelmisse;

kazaya imkén veren ¢alisan, strese maruz kalmaktadir (Baytar, 2010: 59).
2.9.2.4. Personel Devri

Is gorenler orgiit icerisinde beklentilerinin karsilanmadigi durumlarda kendilerine
uygun i arayisina girerler. Bu durum beklentiyi karsilamamanin yani sira goniillii olarak
ayrilma ve emeklilik seklinde dogal nedenlere bagl olabilmektedir. Bunlarin disinda ise, agir
calisma sartlari, yoOneticilerin haksiz tutum ve davranislari, calisanlar arasinda yasanan
catigma, bireye zarar veren is kosullari, bireyin is becerisini korelten yagsam bigimigibi 0rgut
icerisinde strese bagl nedenler sonucu oldugu disiiniilebilir (Saldamli, 2000: 290). Clinki
calisanlarin isten ayrilmalarmin en 6nemli nedenlerinden birisi olarak is stres seviyesinin fazla
olmas1 goriilebilir. Calisanlarin siirekli isten ayrilmasi, Orgiitte personel devir hizini
arttirmaktadir. Bu durumun kontrol altina alinabilmesi igin yonetimin personelin isten ayrilma

nedenlerini arastirmasi ve gerekli onlemleri almasi gerekir.
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2.9.2.5. Yabancilasma

Is yasaminda stresin kaynaklari incelendiginde, merkeziyetciligin, ilerleme
olanaklarmin smirli olmasi, yiiksek diizeyde uzmanlasma ve is boliimii koordinasyonlarinin
yetersiz olusu, c¢alisanlar arasindaki catisma ve anlagmazliklar yabancilagsmaya kaynaklik
etmektedir. Is gorenlerin isleri iizerinde kontrol olanaklarmin azalmasi ya da hi¢ olmamasi
calisanlarda is stres diizeyini ylikseltir. Bu tiir stres faktorleri is gorenlerin isten sogumalarina,
iste yabancilagsmalarina neden olmaktadir. Nitekim Organ ve Green (1981), De Rose (1985),
Padsakoff ve digerleri (1986) ve Goldberg’in (1990) yaptiklar1 c¢aligmalarda stresin

yabancilasmanin 6nemli bir etkeni oldugunu belirlemislerdir (Elma, 2013: 60).
2.10. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanmn bulundugu orgiitiin durumundan dolay1 yasadig:
tatminsizligin ortaya ¢ikardigi bir olgudur. Yapilan islerin 6zerkligi, isten alinan ticret, terfiler,
is alternatifleri gibi faktorlerin isten ayrilma niyetine etkisi arastirmacilar tarafindan ele
almmustir (Seyrek ve Inal, 2017: 64). Isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin is kosullarindan tatmin
olmamalar1 durumunda gosterdikleri yikici1 ve aktif eylemlerdir (Carik¢1 ve Celikkol, 2009:
160).

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanin mevcut isinden ya da is yerinden ayrilmasma kadar
gecen siirede ayrilma plan ve diisiincesine sahip olmasi olarak tanimlanmaktadir (Fong ve
Mahfar, 2013: 35). Ayrilma diisiincesi bir Orgiitii fiilen terk etme davranisindan 6nce gelir
(Yiicel ve Demirel, 2013: 162). Isten ayrilma niyeti, “isten/drgiitten ayrilma konusundaki
bilingli ve tutarli bir niyeti” belirtmektedir (Bartlett, 1999: 70). Yani ¢alisanin bulundugu is
ortamindan ayrilmaya iliskin diisiinceye sahip olmas1 ya da mevcut isinden daha iyi imkénlara
sahip bir is ile karsilagsmasi durumunda is ortamindan ayrilmayi diistinmesi ile ilgili bir durum
olarak ortaya ¢ikar (Uranbey, 2018: 66). Calisanin isten ayrilacagini gdsteren davranigin en
onemli habercisidir (Tett ve Meyer, 1993: 259).

Isten ayrilma sekillerini terk etme, calisan sayisin1 azaltma, isten ¢ikarma gibi sebepler
olarak siralayabiliriz. Terk etme, ¢alisanin kendi iradesiyle isten ayrilmasi; isten ¢ikarilma,
igverenin isgorenin davranis ve tutumundan memnun olmamasi; ¢alisan sayisini azaltma, isin
cesitli nedenlerden dolay1 isveren tarafindan tasfiye edilmesi gibi faktorlerden olusmaktadir

(Simsek vd., 2005).
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2.10.1. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Kisinin isten ayrilma niyeti Dbireysel, c¢evresel ve Orgiitsel faktorlerden
etkilenebilmektedir.isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerine etki eden faktorlerin tespit edilmesi,

orgut icin 6nemlilik arzedebilir Bu faktorlere asagida kisaca deginilmistir.
2.10.1.1. Bireysel Faktorler

Calisanin kisisel ozellikleri, isyeri kariyer beklentileri, is yerindeki performanslari
bireysel faktorler arasinda gosterilmektedir (Teoman, 2007: 34). Bunun yaninda bulundugu
orgiitteki hizmet siiresi, kisinin aile yapisi, egitim yapisi, sosyal ve kisisel ozellikleri,
cinsiyeti, yas gibi unsurlar iggéren devrine neden olabilmektedir (Simsek vd., 2005: 322).
Calisanin etnik durumu, medeni durumu yazinda tartisilmakla birlikte isten ayrilma niyetini

etkileyen degiskenler arasinda yer almaktadir (Akg¢a, 2012: 132).

Calisanin kendi yasam sartlarindan 6tiirti sahip oldugu 6zellikler ve bu Ozelliklerin
devreye girmesi ve ¢alisanlarmm beklentilerinin karsilanamamasi isten ayrilma niyetinin
olugmasi i¢in ortam olusturmaktadir. Yasam sartlarinin farklilasmasi, baska bir ise ya da
konuma duyulan ilgi, personelin, personelin yasiyla ilgili problemler, personelin isiyle alakali
isteklerinin kargilanamamasi gibi durumlaristen ayrilma niyetinin olusturulmasinda onemli

etkilere neden olmaktadir (Hwang ve Kuo, 2006).
2.10.1.2. Cevresel Faktorler

Calisanlarm isten ayrilmalarma etki eden g¢evresel faktorler ise, galisanlarin mevcut
islerinden ayrildiktan sonra alternatif is olanaklarinin varligi, is giicii piyasalarmin durumu
(istihdam ve issizlik orani) ve sendikalarin varhigi ve aktif caligma siiregleri olarak

siralanmaktadir (Uranbey, 2018: 67).

Cevresel faktorlerin igerisinde yer alan sosyal ve ekonomik nedenlerden isten ayrilma

niyetini etkileyen nedenlerden bazilar1 su sekildedir (Kaynak, 1996: 37).

K/
L X4

Genel ekonomik durum ve ekonominin is giicii piyasasina etkisi

K/
L X4

Genel ekonomik durum refah seviyesinin artmast

*0

» Diger is olanaklarmin, mevcut ige gére daha fazla imkanlar sunmasi

K/
°e

Meslek kollarindaki degisimler ve gelisim firsatlari
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2.10.1.3. Orgutsel Faktorler

Orgiitsel neden olarak bakilacak olursa; Cotton ve Tuttle (1986) benzer konularda
yapilmis bagimsiz g¢alismalardan elde ettigi sonuglarda isten ayrilma niyetinin Orgutsel
nedenlerini; is performansi, is Stresi, icret, rol agikhigi, is tekrarlama, yonetim ve is

arkadaslardan duyulan memnuniyet ve orgiite baglilik olarak belirlemistir (Cotton ve Tuttle’
den [1986] aktaran Dirican, 2015: 68).

Is performansi da isten ayrilma niyetine etki etmektedir. Yiiksek is performansi gdsteren
calisanin 6dil beklentisi de yiiksek olur. Bu sebeple yiiksek performans gosteren ¢alisanin
yeterli 0diilii alamamas1 durumunda isten ayrilma niyetinin daha ¢ok artacagi beklenebilir
(Zimmerman, 2008: 322-323). Buna bagli olarak 6diillendirme ve Odiillendirmenin karsit1
cezalandirmanin Orgiit icerisindeki dagiliminda adaletin olmadiginin disiiniilmesi isten
ayrilma niyeti iizerinde etkilidir (Ozdevecioglu, 2004: 103). Sonu¢ olarak ¢alisani
odiillendirmek ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki bulunmaktadir (Saracoglu ve

Eren, 2011: 3).

Ayrica stres ve gerilim kaynaklarinin orgiitte fazlasiyla bulunmasi, personel azligindan
kaynaklanan is yiikiiniin ¢ogalmasi ile igi birakma fikrinin giiclenmesi isten ayrilma niyetinin
olusmasinda etkendir (Altay, 2018: 100). Stres 6rgitte giderek artan bir durumdur. Strese
maruz kalan kisilerin diisiik performans gdstermeleri muhtemeldir. Is stresi cesitli faktorler
aracilifiyla insanlar1 etkiler ve isgorenlerin isten ayrilma niyetlerinin olugsmasina sebep olur.
Is stresi daha giiclii olan isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin de daha giiclii oldugu yapilan

caligmalarda ortaya ¢ikmustir (Arshadi ve Damiri, 2013: 706-707).

Isten ayrilma niyetine etki eden faktorlerden ticret ise personel iicretlerinin ayn1 isi goren,
ayn1 performansa sahip kisilerce farkli olmasi orgiit icerisinde gerginlige sebep olacaktir
(Erdogan, 1999: 239). Bu yiizden 0Orgiit igerisinde uygulanan iicret politikas1 ile kisi-ticret
dengesi saglanmalidir. Ciinkii iicret motive edici 0zelligi ile isgdrenin isinde kalmasi icin

onemlidir (Dalmis ve Yasin, 2018: 60).

Isten ayrilma niyetine sebep bir nedenlerden birkagi da kisinin is ortammda yasadig1
kaynak yetersizligi, rol agiklig1 (belirsizligi) asir1 is yiikiidiir. Ornegin, bir doktorun meslegini
icra ederken yasadig1 kaynak yetersizligi orgiit ortaminda is stresi yasamasina neden olarak

isten ayrilma niyetini etkilemektedir (Cimen, 2000: 56).
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2.10.2. isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Yoneticiler isten ayrilma niyeti icerisinde olanlar1 nasil vazgecireceklerini tespit
edebilmek icin ne tiir stratejiler gelistirecekleri konusunda yeterli bilgiye sahip degillerdir.
Bazi1 yoneticiler Odiillendirme, personel giiclendirme, egitim, maas iyilestirilmesi gibi
denemelerle isten ayrilmalarin 6niinii kesmeye c¢aligmaktadirlar. Fakat yoneticilerin dikkat
etmesi gereken husus isten ayrilma niyetini azaltmak i¢in gelistirilen stratejilerin, ¢alisanlar1

bu niyete gotiiren sorunlara paralel olmasidir (Ongori, 2007: 51).
2.10.3.Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Isten ayrilma niyeti yonetim bilimi ile ilgilenenlerin ve sosyologlarin iizerinde
durdugu bir konudur. Isten ayrilma konusunun iizerinde durulmasimnin nedeni orgiit etkinligini
olumsuz yonde etkiledigine dair ¢ikan sonuglardir. Isten ayrilma niyeti devamsizhigin bir 6n

belirtisidir ve isletmelerin maliyetini yiikseltmektedir (Gl vd.,2008: 3).

Isten ayrilma niyeti dnemli olan Orgiitsel bilgi, yetenek, kiiltiir ve isgiicii kaybina
neden oldugu i¢in yeniden ise almanin sonucu gergeklestirilen oryantasyon ve egitim maliyeti
gibi olumsuz sonuglarin ortaya g¢ikmasma neden olur (Harvey vd., 2008) Bu olumsuz
durumdan kaginmak isteyen isletmeler calisanlari igsletmede tutacak etkin insan kaynaklari
yonetimi politikalarmi uygulamak zorunda kalarak isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri
belirleyerek isletmeye avantaj saglayacak personelleri elde tutmalarini saglayacaktir (Yenihan
vd., 2010: 40). Bu yiizden oOrgiitlerin, 6rgiitiin etkinligini olumsuz yonde etkileyen isgoren
devrini azaltmak icin, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini artiran unsurlar1 belirleyip minimize
etmeleri ve ¢alisanlarin i¢sel motivasyonlarina karsi hassas olmalar1 gerekmektedir (Kim vd.,
2005: 175). Ayrica isinde uzman personelin Orgiite bagliliklar1 saglanarak isten ayrilma
niyetlerinin engellenmesi son derece dénemlidir. Orgiitsel etkinlik ve verimlili§in saglanmasi

bu kosula baghdir (Poyraz ve Kama, 2008: 149).

Isten ayrilma niyeti giiniimiizde orgiitlerin nerdeyse tamammin karsilastigi bir
sorundur. Isten ayrilma niyetinin yiiksek olmas1 halinde miisteri memnuniyeti diismekte, elde
edilecek gelir ve karlilik azalmakta dolayisiyla orgiit olumsuz yonde etkilenmektedir
(Zimmerman, 2008: 310).

Isten ayrilma niyeti giiniimiizde &rgiitte kisiye yiiklenmis kurumsal bilginin, yetenegin,
kiiltiiriin ve entelektiiel sermayenin kaybina neden oldugu gibi, yeni personel alimmda da

orgiite egitim, oryantasyon gibi maliyetler yiikleyerek olumsuz sonuglar dogurabilir (Harvey
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vd.,2008: 333). Ayrica Orgiitiin ¢alisma ortamimna alismis ve Orgiitiin gerektirdigi egitimleri
almis personelin kaybedilmesi tiretimde aksaklik yaratirken orgiit ortamindaki diger kisilerde

de moral bozuklugu yaratmaktadir (Cakir, 2001: 150).

Isten ayrilma niyetinin neden oldugu sonuglara baktigimizda orgiitiin hedeflerine
ulagabilmesi, calisanlarini Orgiitte tutunabilmesi i¢in Orgiit yoneticileri gerekli tedbirleri
almalidir. Yoneticiler iggorenlerin sadece ekonomik varlik olmadigini, iggorenlerin sosyal
yonlerinin de oldugunu ekonomik beklentilerinin yaninda baska beklentilerinin ve

gereksinimlerini de karsilamak i¢in Orgiitte ¢alistiklarini da hesaba katmalidirlar (Akinci,
2002: 2).

2.11. Tlgili Arastirmalar

Cevik (2018) Kahramanmaras il merkezinde gorev yapan 381 dgretmenin katilimiyla
okul yoneticilerinin kullandiklar1 makamsal gii¢ kaynaklari, 6gretmenlerin Orgiitsel
vatandaslik davranis1 ve orgiitsel sinizm diizeyleri arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma
sonucunda okul yoneticilerinin en fazla yasal giicii, en az 6diillendirme giiciinii kullandiklar

gorilmiistiir.

Pars (2017) calismasinda Samsun ilinde 52 okulda goérev yapan 510 Ogretmen
tizerinde okul yoneticilerinin kullandiklar1 gii¢c kaynaklar1 ile 6gretmenlerin Orgutsel gliven
diizeyleri arasindaki iliski arastirilmistir. Arastirma sonucuna gore 6gretmenlerin en fazla
algiladiklar1 gii¢ tlrii baghlik, en az etkilendikleri gii¢ tiirli ise karizmatik gilic olarak ifade

edilmistir.

Demir (2017) calismasinda okul miidiirlerinin kullandiklar1 gli¢ kaynaklar1 ile
Ogretmenlerin Orgiitsel sinizm arasmndaki iliskiyi incelemistir. 436 O6gretmenin katilimiyla
gerceklestirilen arastrmada Ogretmen algilarina gore yoneticilerin kullandiklar1 gii¢
kaynaklarmin sinizm diizeyleri ile iligkili oldugu goriilmiistiir. Goriilen bu iligki genel olarak
orta diizeyde, baz1 alt boyutlarda diisiik diizeyde ¢ikmustir. Ogretmen algilama diizeylerinin en

yiiksek oldugu gii¢ yasal gii¢, en diisiik oldugu gii¢ ddiillendirme giicii olarak tespit edilmistir.

Dirik (2017) Istanbul, Ankara ve Izmir’de 650 beyaz yakali organize sanayi bdlgesi
calisan1 katilimiyla, lider ve ¢alisan cinsiyeti baglaminda liderin kullandig1 yumusak ve sert
giic kaynaklarina iliskin ¢alisan algisinin, liderin etkililigi ve ¢alisan performansi (izerindeki
etkisini arastirmigtir. Bulgularma gore liderlerin algiladiklar1 gii¢ kullaniminda yumusak giic

kullanimi, sert gii¢ kullanimi ortalamasina kiyasla daha yiiksek bulunmustur. Calisanlarin
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algiladiklar1 yumusak gii¢ kullanim1 ile baglamsal performans arasindaki iliski, yumusak gii¢
ve gorevsel performansa kiyasla daha yiliksek; yine sert giic kullanim ile baglamsal
performans arasindaki iligki, sert giic kullanimi ile goérev performansi arasindaki iliskiye gore
daha yiiksek tespit edilmistir. Ote yandan liderin algilanan etkililigi ve liderin sert gii¢ ve
yumusak gii¢ kullanimi arasinda yiiksek diizeyde pozitif iligkiler tespit edilmistir.

Agcay (2015) calismasinda Izmir ilinde faaliyet gdsteren 80 Tiirk Kidemli Subayligi
calisanlarinin katilimiyla ¢alisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlar1 ve bunlara verdikleri tepkiler
arasinda bir iliski olup olmadigmi arastirmistir. Arastirma bulgularma gore ¢alisanlar

yoneticilerin kullandiklar: yasal giicli daha agirlikli olarak algiladiklar tespit edilmistir.

Altinkurt ve Yilmaz (2012) c¢aligmalarinda okul yoneticilerinin kullandiklar1 gii¢
kaynaklar1 ile 6gretmenlerin Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliski arastirilmistir.
Arastirma sonucunda okul yoneticilerinin giic kaynaklarmi yiiksek seviyede kullandiklari
sonucuna ulagsmislardir. 282 katilimci 6gretmenle yapilan calismada ydneticilerin en fazla
yasal giicii en az ise 0diil giicliniin kullandiklar1 tespit edilmistir. Ayrica yoneticinin kullandig1
giic kaynaklar1 ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda orta diizeyde ve anlamli bir iliski

oldugu belirlenmistir.

Meydan ve Polat (2010) ¢esitli kamu kurumlarinda gérev yapan amir pozisyonundaki
64 orta kademe yoneticisinin katilimiyla, lider-izleyen iliskisinde liderin gii¢ kaynaklar1
iizerinde kiltliriin etkisini incelemislerdir. Analizin sonucunda liderin mesru, zorlayici,
odiillendirme giiclerinin uzmanlik ve benzesim giiciine gore yiiksek algilandig1 ifade

edilmistir.

Bakan ve Biiylikbese (2010) caligmalarinda Kahramanmaras ilinde kamu ve 6zel
sektorde egitim kurumlarinda calisan 207 yOneticinin katilimiyla mevcut ve gelecekte hangi
tir glic kaynagmi kullandiklar1 ve kullanmalar1 gerektigine dair bir inceleme
gerceklestirmiglerdir. Arastirma sonucunda gii¢ kaynaklarinin kamu ve 6zel sektorde farklilik
gosterdigi ifade edilmistir. Kamu yoneticisinin yasal gili¢ kaynagmi, 6zel sektor yoneticisinin

uzmanlik gili¢ kaynagini kullandiklarini belirtmislerdir.

Aravi (2010) calismasinda agirlhikli olarak kamu sektoriinde faaliyet gdsteren 234
katilime1 tizerinde gili¢ kaynaklari ile is tatmini arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma
sonucuna gore i tatmini {lizerinde en etkili lider giicliniin 6diillendirici glic oldugu

gorilmiistir.
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Bagc1 (2009) Istanbul Sanayi Odasma kayitli 2007 yilinin ilk bes yiiz isletmesindeki
354 calisanin katilimiyla gerceklestirdigi arastirmasinda giic kaynaklarmnin orgiite olan
bagliliklar1 iizerinde nasil bir etkiye sahip oldugunu incelemistir. Arastirma sonucunda
orgiitlerde calisanlar tarafindan en fazla algilanan gli¢ kaynaginin kisisel gili¢ kaynaklar1
oldugu tespit edilmistir. Kisisel gli¢ algilarinin duygusal bagliliklar1 {izerinde pozitif yonlii

anlamli bir iligki oldugu ifade edilmistir.

L ve Fang (2006) ¢alismalarinda liderlik yaklasimlari ile yoneticilerin kullandiklar
giic kaynaklar1 arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Arastirma sonucunda uzmanlik giicliniin
takim calisanlar1 ve proje yoneticileri arasinda olumlu bir etki yarattigi, yoneticilerin yasal

giicii kullanmalarinin etkisiz kaldig: ifade edilmistir.

Erkutlu (2003) Tirkiye de turizm sektoriinde faaliyet gosteren bes yildizli otelde
yOnetici olmayan 520 isgoren tizerinde gergeklestirilen ¢alismasinda alt diizey yoneticilerin
kullandiklar1 gii¢ kaynaklar1 ile yoneticinin etkililigi ve orgiitsel etkililik arasindaki iliskiyi
arastrmigtir. Arastirma sonucunda bes yildizli otelde kullandigi giic kaynaklarmin hem

yonetici hem de orgiitsel etkililik tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu ifade edilmistir.

Rahim (1989) caligmasinda liderin giicli, doyum ve itaati arastirmis ve calismay1
rastgele secilmis 176 yonetici 6rnegine dayandirmistir. Caligmanin sonucunda uzmanlik ve
begeniye dayali giiclin astin itaati ve doyumu ile pozitif iliski i¢erisinde, yasal giiciin astin

itaati ile pozitif, yasal giiclin doyum ile negatif iliski i¢erisinde olduklar1 tespit edilmistir.

Ivancevich ve Donnelly (1970) ¢alismalarinda gida tireticisi biiyiik bir firmanin 394
satig gorevlisinin katilimiyla lider etkisi ve performans arasindaki iliskiyi incelemistir. Bolim
miidiirlerinin sahip olduklar1 gii¢ kaynaklarindan en fazla uzmanlik giiclinii ve ardindan yasal
gicl kullandiklar1 goriilmiistiir. Ayrica arastirma bulgusunda yasal giiclin ve zorlayict giiciin

saticilarin performanslar izerinde etkisinin olmadigini ortaya koymustur.

Ivancevich (1970) calismasinda 34 sigorta acentesinden sectigi 228 katilimci {izerinde
kontrol, gu¢ kaynaklari ve ii¢ doyum kategorisi ile ilgili ¢aligmalar yapmistir. Doyumu
Olemek i¢in kullanilan ii¢ kategori ile gii¢ kaynaklarinin fazlasiyla karsilikl iligki igerisinde
bulunduklar: ifade edilmistir. Yonetici ve ¢alisanlar arasindaki etkilesim giiciinde en yiksek
seviyede yasal giic kullanimi ¢ikarken, en diisiik olarak zorlayict gili¢ kullanimi tespit

edilmistir.
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Bachman vd., (1966) calismalarinda yonetsel giic kaynaklari, performans ve doyumu
Olgiit alarak Amerikan hizmet isletmesinin 656 satis memuru {izerinde anket araciligtyla bir
inceleme gergeklestirmislerdir. Arastirma sonucunda yasal gii¢ ile uzmanlik giiciiniin en fazla
yararlanilan gii¢ kaynaklar1 olduklarini tespit etmislerdir. En az yararlanilan etkileme kaynagi
zorlayict giic olarak ifade edilmistir. Ayrica yoneticinin uzmanlik ve begeniye dayali gii¢
kaynagini kullandiginda performansim ve doyumun daha yiiksek oldugu, ddiillendirici gii¢ ve

zorlayici giic kullandiginda ise liderin etki giiciiniin daha az oldugu ifade edilmistir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

H, Is Performansi

Liderin Gii¢ Kaynaklar1

-Uzmanlik Giiciu /

-Odiillendirme Giicil

-Karizmatik Gug Hz .y Is Stresi

-Yasal Glg

-Zorlayici Giig Hs

-Bilgi Guct Isten Ayrilma Niyeti I

Sekil 2. Arastirma Modeli

Teori ve ilgili alanyazina dayanilarak olusturulan arastirma modeli Sekil 2°de yer
almaktadir. Bu modele uygun olarak; algilanan lider gii¢ kaynaklari, is performansi, i stresi
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi 6lgcmek i¢in ortaya konulan hipotezler asagidaki

gibidir.

Hi:Liderin gli¢ kaynaklarinin ¢alisanin is performansi Uzerinde anlamli bir etkisi
vardir.
H1a:Uzmanlik glcinin ¢alisanim is performansi Uzerinde anlamli bir etkisi vardir.
H1p:Odiillendirme glictiniingalisanin is performans (izerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hic:Karizmatik glclingalisanin is performansi Gzerinde anlaml bir etkisi vardir.
Haiq:Yasal glclin ¢alisanin is performansi Uzerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hie:Zorlayici gliclingalisanin is performansi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Ha:Bilgi gucuiniin galisanin is performansi Gzerinde anlaml bir etkisi vardir.
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H::Liderin gli¢ kaynaklarinin ¢alisanin is stresi Uizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H2a:Uzmanlik guctinuin ¢alisanin is stresi Gzerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hap: Odiillendirme gliciiniin ¢alisanin is stresi izerinde anlamli bir etkisi vardr.
Hac:Karizmatik guclin ¢alisanin is stresi Gizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Haq:Yasal glictin galisanin is stresi izerinde anlamli bir etkisi vardir.
Haze:Zorlayici guclingalisanin is stresi Gizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Ha¢:Bilgi guctiniingalisanin is stresi Gzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hs:Liderin gu¢ kaynaklarinin ¢alisanin isten ayrilma niyeti Gzerinde anlamli bir etkisi
vardir.
Hsa:Uzmanlik guctiniin ¢alisanin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hab: Odullendirme giictiniin ¢alisanm isten ayrilma niyeti (izerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hac:Karizmatik guciin ¢alisanin isten ayrilma niyeti Gizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hagq:Yasal gliclin ¢alisanin isten ayrilma niyeti Gzerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hae:Zorlayici gliclin ¢alisanin isten ayrilma niyeti Gizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Has:Bilgi guictiniin ¢alisanin isten ayrilma niyeti Gzerinde anlamli bir etkisi vardir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmada 6rnek dagilimi i¢in temel kural “6rnek ne kadar biiyiikse o kadar iyidir”
bi¢iminde tanimlanmalidir. Calismay1 yiiriiten kisi anakitleyi temsil edecek bir orneklem
biiyiikliigii ile ¢alismalidir (Ozdemir, 2010: 112).

Orneklem biiyiikliigii asagidaki bicimde bulunabilir;

B Nx«PxQx*Z2
" (N—-1)*d?2+Z2+PxQ

n

n:
N: 16000,
P:0.5, Q(1-P): 05
Za. : a=0.05, i¢in 1.96,
d=0.05
Degerler formiilde yerine koyuldugu zaman, bizim arastrmamiz i¢in kullanilacak
orneklem hacmi asagidaki gibi hesaplanmustir.
n=16000*0.5*0.5*1.96%/(16000-1)*0.05%+1,96%*0,5*0,5=375kisi rnek alinmalidir.
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3.3. Veri Toplama Araci

Arastirmada elde edilen verilerin toplanmasi i¢in bes bdliimden olusan anket formu
kullanilmistir. Arastirmada kullanilan anket formunun birinci bolimiinde katilimcilarin
demografik 0Ozelliklerinin belirlenmesi igin 10 adet soru, anketin ikinci bdlimuinde
katilimcilarin liderlik giict dizeylerini belirlemek igin liderlik giicti 6l¢egi, anketin tglincu
boliimiinde katilimcilarin is stresi diizeylerini belirlemek i¢in is stresi Olgegi, anketin
dordiincii bolimiinde katilimcilarin is performans diizeylerini belirlemek i¢in is performansi
Olcegi ve anketin son boliimiinde katilimcilarin isten ayrilma niyetlerini belirlemek icin isten

ayrilma niyeti 6lgegi kullanilmistir.
3.3.1. Liderlik Giicii Olcegi

Algilanan oOrgiitsel gii¢ 6l¢egi, Raven vd. (1998) tarafindan, Hinkin ve Schriesheim
(1989) gibi daha 6nce gelistirilmis 6l¢eklerden ve Raven (1992) modelinden yararlanilarak
gelistirilmistir.Olgek 33 soru ile 11 boyut, 6 boyut veya 2 boyut seklinde Olgiimlemek icin
yapilandirilmistir. Bu boyutlar 6 Faktor igin, ddiillendirme giicli, zorlayici1 gii¢, mesru giig,
uzmanlik giici, karizmatik glc, bilgiye dayali gii¢ olabilmektedir (Raven vd. 1998; Getty ve
Erchul, 2009). Olgegin Tiirkce’ye uyarlamasi Meydan (2010) tarafindan yapilmustir.
Meydan’in (2010) calismasinda 6lgegin 6 boyutlu yapist (6diillendirme, zorlayici, mesru,
uzmanlik, karizmatik ve bilgiye dayali gii¢) i¢cin giivenirlilik katsayilar1 sirasiyla 0,78, 0,80,
0,82, 0,83, 0,78, 0,79 olarak, 2 boyutlu yapis1 i¢in (sert ve yumusak) giivenirlilik katsayilari
0,83 ve 0,82 bulunmustur. Olgegin tamami iginse giivenirlilik kat sayis1 0,83 olarak
bulunmustur. Gegerlilik giivenirligi yapilan 6lgegin bu arastrmadaki veri Orneklem icin
dogrulanip dogrulanmadigina karar vermek i¢in dogrulayici faktor analizi ve giivenirlik

degerlerine bakilmstir.

Gii¢ algis1 dlgegindeki sorular, 5°1i Likert tipinde “(5) Kesinlikle Katiliyorum, (4)
Katiliyorum, (3) Kararsizim, (2) Katilmiyorum ve (1) Kesinlikle Katilmiyorum” olarak
diizenlenmistir. Soru maddelerinde, ¢alisanlara kendi kurumlarmi goéz oniinde bulundurarak,
bu kurumda calistiklar1 silire icinde karsilastiklar1 gercek durumlar1 ve onlarda olusan
kanaatleri en iyi yansitan ifadeleri isaretlemeleri istenmistir. Olgek iizerinde “(5) Kesinlikle
Katiliyorum” ifadesi, anilan ifadeye tiimiiyle katilimi, “(1) Kesinlikle Katilmiyorum” ifadesi
ise soz konusu ifadenin tumiyle reddedildigini gdstermektedir. Olgekteki maddeler
“Yoneticime saygi duyarmm, deger veririm ve onunla anlagmazlik i¢inde olmak istemem®,
“Bir asti olarak yOneticimim sdylediklerini yapmak zorundayimm” gibi ifadelerden

olusmaktadir.
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3.3.2. Is Performansi Olgegi

Calisanlarm performanslarini 6lgmek amaciyla 6nce Kirkman ve Rosen (1999) daha
sonra, Sigler Pearson (2000) tarafindan yapilan ¢alismalarda kullanilmis olup 4 maddelik
isgoren performansi oOlgegi  kullanilmistir. Olgek Tiirkceye Col (2008) tarafindan
uyarlanmustir. Olgekteki tiim ifadeler 5°1i Likert 6lcegi seklinde yanitlanmaktadir. Olcekte,
calisanlar belirlenen hedeflere ulasma, isi zamaninda tamamlama gibi ifadelere ne derece
katildiklarmi belirtmektedirler. Gegerlilik gilivenirligi yapilan 6lgegin bu arastirmadaki veri
orneklem i¢in dogrulanip dogrulanmadigina karar vermek i¢in dogrulayici faktor analizi ve

giivenirlik degerlerine bakilmistir.
3.3.3. Is Stresi Olcegi

Is stresi 6lcegi House ve Rizzo (1972) tarafindan gelistirilmistir. Bu dlgek isgdrenin
orgutte yasadig1 psikolojik ve psikosomatik semptomlar1 dlgmektedir (Efeoglu, 2006: 70).
Olgegin Tiirkceye uyarlamasi Efeoglu (2006) tarafindan yapilmustir. Olgek 7 sorudan
olusmaktadir. Olcekteki sorular 5°1i Likert tipinde diizenlenmistir. Olgek is gorenin is yerinde
yasadig1 stresin derecesini belirlemeye yonelik olarak diizenlenmistir. Gegerlilik giivenirligi
yapilan Ol¢egin bu arastirmadaki veri drneklem i¢in dogrulanip dogrulanmadigina karar

vermek i¢in dogrulayici faktor analizi ve glivenirlik degerlerine bakilmistir.
3.3.4. isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Rosin ve Korabik’in (1991) gelistirdigi Elmas (2012) tarafindan uyarlanan Isten
ayrilma niyeti dlceginde 4 ifade yer almaktadir. Olgekte yer alan bu ifadeler 5°li Likert
Olceginin (1) Kesinlikle Katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3) Kararsizim (4) Katiliyorum (5)
Kesinlikle Katiliyorum 6lgeklerine gore degerlendirilmistir. Gegerlilik giivenirligi yapilan
Olcegin bu arastirmadaki veri drneklem i¢cin dogrulanip dogrulanmadigina karar vermek icin

dogrulayici faktor analizi ve giivenirlik degerlerine bakilmistir.
3.4. Veri Toplama Araclarinin Giivenirlilik Analizleri

Tablo 5. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenirlik Diizeyleri

Olcek/Boyut Cronbach's Alpha Madde Sayis1
Uzmanlik Giicu 0,920 3
Odiillendirme Giici 0,953 6
Karizmatik Glig 0,931 3
Mesru (Yasal) Gii¢ 0,969 12
Zorlayici Giig 0,980 6
Bilgi Giicl 0,872 3
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GenelLiderlik Glcl 0,955 33

Isten Ayrilma Niyeti 0,962 4
Is Stresi 0,959 7
Is Performans 0,921 4

Aragtirmada kullanilan 6lgeklere ait guvenirlik diizeylerinin tim 6lgek ve boyutlar i¢in
yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir (Cronbach’s Alpha>0.70).

3.5. Verilerin Analizi

Arastirma sonucunda ulasilan bilgiler SPSS ve LISREL programlar1 ile
coziimlenmistir. Katilimcilarin demografik hususiyetlerine ait dagilimlarini saptamak icin
siklik ve ylizde analizinin yaninda Olgeklere ait seviyelerin sinirlanmasi i¢in betimsel
analizlerden ortalama ile standart sapmadan yararlanilmistir. Arastrmada kullanilan
Olgeklerin faktdr dagilimlarmin dogrulanmas: i¢in dogrulayici faktor analizi (DFA) analizi
yapilmistir. Arastirma hipotezlerine ait analizlerde etki diizeylerin belirlenmesinde yapisal
esitlik modeli kullanilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgeklerin i¢ tutarliliklarini belirlemek

icin cronbach’s alpha gilivenirlik analizi yapilmistir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR

Arastirmanm bu kisminda arastirma verilerinden elde sonuglara ait bulgulara yer

verilmistir.
4.1. Demografik Bulgular

Veri toplama araci olan anket formunun ilk bolimiinde katilimcilarin demografik
diizeylerini belirlemek i¢in 10 adet soru sorulmustur. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine

ait dagilimlar1 asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 6. Katilimcilarm Demografik Ozelliklerine Ait Bulgular

Yasiniz Sayi (f) Yzde (%)
18-24 90 22,1
25-34 175 42,9
35-44 94 23,0
45 Veya Uzeri 49 12,0
Medeni Haliniz Sayi (f) YUzde (%)
Evli 227 55,6
Bekar 181 44,4
Cinsiyetiniz Sayi (f) YUzde (%)
Erkek 153 37,5
Kadin 255 62,5
Ogrenim Durumunuz Sayi (f) Yiizde (%)
Lise 151 37,0
On Lisans 136 33,3
Lisans 92 22,5
Doktora/Tipta Uzmanlik 29 7,1
Hastanedeki Hizmet Sireniz Sayi (f) YUzde (%)
0-1 Y1l 119 29,2
2-5 Y1l 146 35,8
6-10 Y1l 100 24,5
11 Y1l Veya Uzeri 43 10,5
Hastanedeki Goreviniz Sayi (f) Yuzde (%)
Doktor 29 7,1
Sef 29 7,1
Sekreter 94 23,0
Hemsire-Ebe 96 23,5
Teknisyen-Tekniker 62 15,2
Diger 98 24,0
Yonetici fle Calisma Siiresi Sayi () Yiizde (%)
0-1 Y1l 142 34,8
2-5 Y1l 158 38,7
6-10 Y1l 81 19,9
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11-15 Yd 27 6,6

Bagh Bulunan Yénetici Cinsiyeti Sayi (f) YUzde (%)
Kadin 231 56,6
Erkek 177 43,4
Bagh Bulunan Yoéneticinin Yonetim Diizeyi Sayi (f) YUzde (%)
Tepe Yonetici 112 27,5
Orta Dlizey YO0netici 213 52,2
Alt Diizey Yonetici 83 20,3
Bagh Oldugum Yoneticimin; Say (f) YUzde (%)
Kadin Olmasmi Tercih Ederim 54 13,2
Erkek Olmasini Tercih Ederim 82 20,1
Fark Etmez 272 66,7
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilan katilimcilarin - demografik  6zelliklerine gore dagilimlar:
incelendiginde, %22,1’inin 18-24 yas araliginda, %42,9’unun 25-34 yas araliginda oldugu,
%23’liniin 35-44 yas araliginda, %]12’sinin 45 veya iizerinde oldugu belirlenirken,
katilimcilarin %55,6’smin evli, %44,4’linlin bekar olduklari, %37,5’inin erkek, %62,5’inin
kadin oldugu, %37’sinin lise mezunu, %33,3’liniin 6n lisans mezunu, %?22,5’inin lisans
mezunu ve %7,1’inin doktora/tipta uzmanlik mezunu olduklar1 belirlenmistir. Katilimcilarin,
%29,2’sinin 0-1 yil arasinda hastanede c¢alistiklari, %35,8’inin 2-5 yil arasinda hastanede
calistiklary, %24,5’inin 6-10 yil arasinda hastanede calistiklar, %10,5’inin 11 yil veya
ilizerinde hastanede ¢alistiklar1 belirlenirken katilimcilarin %7,1°1 sef, %23’ sekreter, %23,5°1
hemsire-ebe, %15,2’s, teknisyen-tekniker ve %24’ bunlarin diginda bir gorev yaptiklar
belirlenmistir. Katilimcilarin, %34,8’inin yoneticileri ile 0-1 yildir calistiklar1, %38,7 sinin ile
2-5 yildir calistiklary, %19,9’unun ile 6-10 yildir calistiklary, %6,6’smnin ile 11-15 yildir
calistiklar1 belirlenirken %56,6’sinin yoneticisinin kadin, %43,4’linlin yOneticisinin erkek
oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin, %27,5’inin tepe yoneticisine, %52,2’sinin orta diizey
yoneticiye, %?20,3’liniin alt diizey yoneticiye baghiyken, %13,2’sinin bagli olduklar:
yOneticisinin cinsiyetinin kadin olmasini istedikleri, %20,1’inin erkek olmasini istedikleri ve

%66,7’sinin ise yoneticinin cinsiyetinin fark etmedigini belirtmiglerdir.
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Tablo 7. Verilerin Dagilimina AitNormallik Testi Sonuglar1

Olgek Statistic  Sd p X Medyan Carpikhk Basikhik
Uzmanlik Giicii 0,232 408 0,000 3,61 4,00 -0,19 -0,06
Odullendirme Giici 0,217 408 0,000 3,61 3,83 -0,32 0,28
Karizmatik Gic 0,241 408 0,000 3,91 4,00 -0,34 0,64
Mesru (Yasal) Gic 0,260 408 0,000 3,72 4,00 -0,37 0,38
Zorlayic1 Guc 0,193 408 0,000 2,69 2,75 0,01 -0,61
Bilgi Giicl 0,352 408 0,000 4,05 4,00 -0,49 1,44
Genel Liderlik
Gucu 0,090 408 0,000 3,54 3,55 -0,14 0,04
Isten Ayrilma
Niyeti 0,168 408 0,000 3,23 3,75 -0,09 -0,31
Is Stresi 0,214 408 0,000 3,32 3,50 -0,19 -0,13
Is Performansi 0,223 408 0,000 4,14 4,00 -0,31 0,91

Aragtirma sonucu elde edilen verilerin hangi dagiliimdan geldigini belirlemek igin;
aritmetik ortalama, medyan, c¢arpiklik ve basiklik katsayilari incelenmis olup, aritmetik
ortalama ve medyanin esit ya da yakin olmasi, ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin +2 sinirlar1
icinde bulunmasindan verilerin dagilimmim normal dagilim oldugu belirlenmistir.

(Tabachnick ve Fidell, 2013).

Tablo 8. Arastirmada Kullanilan Olgeklere Katilim Diizeylerine Ait Tanimlayici

Istatistikler

Olgek/Boyut X ss

Uzmanlik Giicii 3,51 1,02
Odullendirme Giicl 3,61 0,94
Karizmatik Gli¢ 3,91 0,86
Mesru (Yasal) Glig 3,72 0,87
Zorlayici Giig 2,69 1,44
Bilgi Giicl 4,05 0,68
GenelLiderlik Guct 3,54 0,70
Isten Ayrilma Niyeti 3,23 1,28
Is Stresi 3,32 1,02
Is Performansi 4,14 0,66

Arastirmada kullanilan Glgeklere gore katilimcilarin  diizeyleri incelendiginde;
katilimcilarmn liderlik giicii diizeylerinin yiiksek diizeyde oldugu (X= 3,54) belirlenmis, en
yiiksek liderlik giicii diizeyine ait boyutun 4,05 ile bilgi giicii, en diisiik diizeye sahip liderlik
giicli boyutunun ise 2,69 ortalama ile zorlayict gii¢ oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin isten

ayrilma niyetlerinin orta diizeyde oldugu (X= 3,23), is stresi diizeylerinin orta seviyede(X=
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3,32)ve is performansi diizeylerinin de yiiksek seviyede oldugu(X= 4,14)oldugu

belirlenmistir.
4.2. Liderlik Guci Olgeginin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Liderlik giicidlgeginin faktor yapisini test etmek amaciyla yiiriitiilen DFA sonucunda

elde edilen madde istatistikleri bulgular1 yer almaktadir.

Tablo 9.Liderlik Gii¢ Olgegi DFA Bulgularina Iliskin Madde Istatistikleri

Faktor Madde Faktt')vr Y.Uk R? Hata t
Degeri Varyansi

0G1 0,96 0,92 0,08 25 9%

0G2 0,88 0,77 0,23 22 5%

. 0G3 0,87 0,76 0,24 22 03%*

ODULGUCU 54 0,85 0,72 0,28 21 07**

0G5 0,85 0,72 0,28 21 10%*

0G6 0,87 0,76 0,24 22 o5*

ZG1 0,98 0,96 0,04 27 245

7G2 0,92 0,85 0,15 24 5%

. 763 0,94 0,88 0,12 25 34%

ZORLAYICIGUC -, 0,94 0,88 0,12 25 18%*

7G5 0,95 0,90 0,10 25 0p**

7G6 0,94 0,88 0,12 25 Q7%

MG1 0,94 0,88 0,12 25 38%*

MG2 0,88 0,77 0,23 22 6%

MG3 0,85 0,72 0,28 21 17%*

MG4 0,81 0,66 0,34 10 77%*

MG5 0,85 0,72 0,28 21 21 %%

MESRU (YASAL) MG6 0,79 0,62 0,38 10 20%*

cUC MG7 0,86 0,74 0,26 21 55*

MG8 0,77 0,59 0,41 18 46%*

MG9 0,85 0,72 0,28 21 40**

MG10 087 0,76 0,24 22 2%

MG11 0,84 0,71 0,29 21 03%*

MG12 0,90 0,81 0,19 23 5g**

UGL 0,93 0,86 0,14 24, 23%

UZMAN GUC  UG2 0,86 0,74 0,26 21 5ax

UG3 0,89 0,79 0,21 22 B5**

. — KGL 0,90 0,81 0,19 23,23%

KARIGZ%ATIK KG2 0,90 0,81 0,19 23,00%*

KG3 0,92 0,85 0,15 23 75%

BG1 0,96 0,92 0,08 24 30%

BILGI GUCU  BG2 0,79 0,62 0,38 18,32%*

BG3 0,76 0,58 0,42 17 22%*
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Tablo 9incelendiginde, liderlik gii¢ Olgeginin faktor boyutlarmm DFA ile de
dogrulandigi soylenebilir (Bandalos ve Finney, 2010). Buna gore, maddelerin faktor yik
degerleri, 0,76 - 0,98 arasinda degigsmektedir. S6z konusu degerlerin yiiksek faktor yiikii
olarak degerlendirilebilir. Ote yandan ¢oklu korelasyon karesine iliskin degerler (R?) , 0,58-
0,96 arasinda degismektedir. Bu baglamda da R? degerinin de yiiksek ve orta baglamda
oldugu ifade edilebilir (Kline, 2009). Yapisal esitlik modelinde yer alan yollarin istatistiksel
olarak anlamli olup olmadigmi anlamak i¢in t degerlerine bakilir. 0,01 anlamlilik diizeyinde
2,58’in iizerinde olan t degerleri ve 0,05 anlamlilik diizeyinde 1,96’nin {izerinde olan t
degerleri ilgili yolun anlamli oldugunu goéstermektedir (Schumacker ve Lomax, 2004).
Maddeler ile ortiikk degiskenler arasindaki iligkilerin istatistiksel anlamlilik diizeyinin ifadesi
olan t degerleri ise p<,01 diizeyinde anlamli bulunmus ve biitiin degerlerin 2,58’den blyuk

oldugu goriilmiistiir. Asagida liderlik giic 6l¢egine ait path diyagrami sunulmustur.
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0.43

Chi-Square=1459.75, df=480, P-value=0.00000, RMSEA=0.071

Sekil 3. Liderlik Giicii Olgcegine Ait DFA Path Diagram
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Schermelleh-Engel ve Moosbrugger’e gore kabul edilebilir ve miikemmel uyum kriterleri

asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 10. Uyum indeksi Kriterlerine Ait Degerler.

Uyum Kriterleri Mikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum
y2/df <3 <5
RMSEA 0 < RMSEA <0.05 0.05 <RMSEA <0.10
RMR 0 < SRMR <0.05 0.05 <SRMR <£0.10
SRMR 0 < SRMR <0.05 0.05 <SRMR <£0.10
NFI 0.95< NFI< 1 0.90 <NFI<0.95
NNFI 0.95 < NNFI< 1 0.90 <NNFI <0.95
CFlI 0.95< CFI< 1 0.90 <CFI1<0.95
GFlI 0.95< GFI=< 1 0.90 <GFI1<0.95
AGFI 0.90 < AGFI< 1 0.85 <AGFI<0.90

DFA sonucu elde edilen uyum indeksi kriterleri kabul edilebilir uyum indeksi kriterlerini

saglayip saglamadigi asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 11.Liderlik GuiciOlgegi Uyum lyiligi Degerleri

X?/df p RMSEA CFlI GFlI AGFI NNFI NFI RMR SRMR

3,041 0,000 0,071 0,970 0,900 0,880 0,970 0,960 00,49 0,040

Bir modelin biitiin olarak kabul edilebilir olmasi i¢in raporlanan uyum 1iyiligi
indekslerinin kabul edilebilir sinirlar i¢inde olmasi gerekmektedir. DFA sonucu elde edilen
uyum indeksi degerlerinin kabul edilebilir ve miikemmel uyum indeksleri icerisine diistiigli
goriilmektedir. En 6nemli uyum indeksi degeri olan X?%/df degerinin 3,041 ile kabul uyum
araligina, RMSEA degerinin 0,071 ile kabul edilebilir uyum araligina, CFI degerinin 0,970 ile
mitkemmel uyum araliginda, GFI degerinin 0,900 ile kabul edilebilir uyum araligina, AGFI
degerinin 0,880 ile kabul edilebilir uyum araligina, NNFI degerinin 0,970 ile miikemmel
uyum araligma, NFI degerinin 0,960 ile miikemmel uyum araligina, RMR degeri 0,049 ile
mitkemmel uyum araligina, SRMR degeri 0,040 ile milkemmel uyum araligmna distiigii

belirlenmistir. Bu sonuglar liderlik giicii 6l¢eginin dogrulandigini géstermektedir.
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4.3. Is Performansi Ol¢eginin Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Is performansidlgeginin faktdr yapismi test etmek amaciyla yiiriitiilen DFA analizi

sonucunda elde edilen madde istatistikleri bulgular1 yer almaktadir.

Tablo 12. is Performans1 DFA Bulgularmna Iliskin Madde Istatistikleri

Faktor Madde Faktt')vr YUK R? Hata
Degeri Varyansi
IP1 0,90 0,81 0,19 23,09**
. P2 0,87 0,76 0,24 21,74**
I$ PERFORMANSI IP3 0,87 0,76 0,24 21,73**
IP4 0,81 0,66 0,34 19,35**

Tablo 12incelendiginde, is performansi 6lgeginin faktor boyutlarinin DFA bulgular ile
de dogrulandig1 sdylenebilir (Bandalos ve Finney, 2010). Buna gére, maddelerin faktor yik
degerleri, 0,81 - 0,90 arasinda degismektedir. S6z konusu degerlerin yiiksek faktor yiki
olarak degerlendirilebilir. Ote yandan ¢oklu korelasyon karesine iliskin degerler (R?) , 0,76-
081, arasinda degismektedir. Bu baglamda da R? degerinin de yiiksek oldugu ifade edilebilir
(Kline, 2009). Maddeler ile ortiikk degiskenler arasindaki iliskilerin istatistiksel anlamlilik
diizeyinin ifadesi olan t degerleri ise p<,01 diizeyinde anlamli bulunmus ve biitiin degerlerin

2,58’den biiyiik oldugu goriilmiistiir. Asagida is performansi Olgegine ait path diyagrami

sunulmustur.
0.1+ JP]
0.24+= P2 o
0.2¢*  IP3
0.35+ P4
Chi-Square=2.50, df=2, P-value=0.00005, RMSEA=0.020

Sekil 4.1s Performansi Olgegine Ait DFA Path Diagrami
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DFA sonucu elde edilen uyum indeksi kriterlerinin ilk asamada istenilen diizeyde oldugu i¢in

modifikasyon yapilmasma gerek duyulmamaigtir.

Tablo 13. is Performans1 Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

X?/df p RMSEA CFI  GFlI AGFI NNFI NFI RMR SRMR
1,250 0,000 0,020 0,990 0,990 0,980 0,970 0,970 0,007 0,005

Bir modelin biitiin olarak kabul edilebilir olmasi i¢in raporlanan uyum 1yiligi
indekslerinin kabul edilebilir smirlar i¢inde olmasi1 gerekmektedir. DFA sonucu elde edilen
uyum indeksi degerlerinin milkemmel uyum indeksleri igerisine diistligii goriilmektedir. En
onemli uyum indeksi degeri olan X?%/df degerinin 1,25 ile miikkemmel uyum araligma,
RMSEA degerinin 0,020 ile miikemmel uyum araligina, CFI degerinin 0,990 ile miilkemmel
uyum araliginda, GFI degerinin 0,990 ile miikemmel uyum araligina, AGFI degerinin 0,990
ile miikemmel uyum araligima, NNFI degerinin 0,970 ile miikkemmel uyum araligina, NFI
degerinin 0,970 ile miikkemmel uyum araligma, RMR degeri 0,007 ile miikemmel uyum
araligina, SRMR degeri 0,005 ile miikkemmel uyum aralifina diistiigli belirlenmistir. Bu

sonuglar i performansi 6lgeginin dogrulandigini géstermektedir.

4.4. 1s Stresi Olceginin Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Is stresidlceginin faktdr yapisini test etmek amaciyla yiiriitiilen DFA analizi sonucunda

elde edilen madde istatistikleri bulgular1 yer almaktadir.

Tablo 14.1s Stresi DFA Bulgularina iliskin Madde Istatistikleri

Faktor Yik Hata

Faktor Madde . . R? t
Degeri Varyansi
M1 0,94 0,88 0,12 25,33**
M2 0,83 0,69 0,31 20,56**
M3 0,88 0,77 0,23 22,38**
IS STRESI M4 0,87 0,76 0,24 22,00**
M5 0,89 0,79 0,21 23,03**
M6 0,86 0,74 0,26 21,62**
M7 0,84 0,71 0,29 21,02**

Tablo 14incelendiginde, is stresi dlgeginin faktdr boyutlarinin DFA bulgular: ile de
dogrulandig1 sdylenebilir (Bandalos ve Finney, 2010). Buna gore, maddelerin faktor yik

degerleri,0,83 - 0,94 arasinda degigmektedir. S6z konusu degerlerin yiiksek faktor yiikii olarak
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degerlendirilebilir. Ote yandan coklukorelasyon karesine iliskin degerler (R?) , 0,69-088,
arasinda degismektedir. Bu baglamda da R? degerinin de yiiksek oldugu ifade edilebilir
(Kline, 2009). Maddeler ile ortiikk degiskenler arasindaki iliskilerin istatistiksel anlamlilik
diizeyinin ifadesi olan t degerleri ise p<,01 diizeyinde anlamli bulunmus ve biitlin degerlerin
2,58’den biiylik oldugu gorilmiistiir. Asagida is stresi Olgegine ait path diyagrami

sunulmustur.

0.11-9= M1

p .30 M2

f.:s*- M3

-0.05 06 1.00

\o.:;n- M4
2o MS

{

0.0%
%.:e«- Mé
0.2 M7
Chi-Square=47.11, df=11, P-value=0.00000, RMSEA=0.090

Sekil 5.1s Stresi Olgegine Ait DFA Path Diagrami

DFA sonucu elde edilen uyum indeksi kriterlerinin ilk asamada istenilen diizeyde olmadigi
belirlendiginden modelde modifikasyon yapilmasina karar verilmistir. Modelde M5-M6, M5-
M2 ve M4-M3 arasindaki hata varyanslar1 6zgiir birakilarak model istenilen uyum indeksi

kriterleri diizeyine getirilmistir olup asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 15. s Stresi Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

Modiflasy sear  p RMSE cRI GFI AGFI NNFI NFI RMR  SRMR

Oncesi 10,825 0,000 0,155 0,920 0,90 0,81 0,960 0,970 0,034 0,026

Sonrast 4,28 0,000 0,090 0,990 0,970 0,920 0,990 0,990 0,023 0,018
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Bir modelin biitiin olarak kabul edilebilir olmasi i¢in raporlanan uyum iyiligi
indekslerinin kabul edilebilir sinirlar i¢cinde olmasi gerekmektedir. DFA sonucu elde edilen
uyum indeksi degerlerinin kabul edilebilir ve miikemmel uyum indeksleri icerisine diistiigii
goriilmektedir. En 6nemli uyum indeksi degeri olan X?/df degerinin 4,28 ile kabul uyum
araligma, RMSEA degerinin 0,090 ile kabul edilebilir uyum araligma, CFI degerinin 0,990 ile
milkemmel uyum araliginda, GFI degerinin 0,970 ile miikemmel uyum araligina, AGFI
degerinin 0,920 ile miikemmel uyum araligina, NNFI degerinin 0,990 ile milkemmel uyum
araligma, NFI degerinin 0,990 ile mikemmel uyum araligina, RMR degeri 0,023 ile
milkemmel uyum araligina, SRMR degeri 0,018 ile miilkemmel uyum araligina diistiigu

belirlenmistir. Bu sonuglar is stresi 6l¢eginin dogrulandigini gdstermektedir.

4.5. isten Ayrilma Niyeti Olgceginin Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Isten ayrilma niyeti dlgeginin faktdr yapisini test etmek amaciyla yiiriitiilen DFA

analizi sonucunda elde edilen madde istatistikleri bulgular1 yer almaktadir.

Tablo 16. Isten Ayrilma Niyeti DFA Bulgularna Iliskin Madde Istatistikleri

Faktor Madde Fakt('jvr YUk R? k2 t
Degeri Varyansi
M1 0,93 0,86 0,14 24,86**
ISTEN AYRILMA M2 0,95 0,90 0,10 25,76**
NIYETI M3 0,94 0,88 0,12 25,21**
M4 0,93 0,86 0,14 24,86**

Tablo 16incelendiginde, isten ayrilma niyeti Ol¢eginin faktor boyutlarinin DFA
bulgulari ile de dogrulandigi s6ylenebilir (Bandalos ve Finney, 2010). Buna gore, maddelerin
faktor yiik degerleri, 0,93 - 0,95 arasinda degismektedir. S6z konusu degerlerin ytliksek faktor
yiikii olarak degerlendirilebilir. Ote yandan coklukorelasyon karesine iliskin degerler (R?)
0,86-090, arasinda degismektedir. Bu baglamda da R? degerinin de yiiksek oldugu ifade
edilebilir (Kline, 2009). Maddeler ile ortikk degiskenler arasindaki iligkilerin istatistiksel
anlamlilik diizeyinin ifadesi olan t degerleri ise p<,01 diizeyinde anlamli bulunmus ve biitiin
degerlerin 2,58’den biiyiik oldugu goriilmiistiir. Asagida isten ayrilma niyeti dlgegine ait path

diyagrami sunulmustur.
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0. 139 M1
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Chi-Square=5.91, df=2, P-value=0.05215, RMSEA=0.069

Sekil 6.isten Ayrilma Niyeti Olgegine Ait DFA Path Diagrami

DFA sonucu elde edilen uyum indeksi kriterlerinin ilk asamada istenilen diizeyde oldugu i¢in

modifikasyon yapilmasma gerek duyulmamistir.

Tablo 17. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

X?/df p RMSEA CFI  GFlI AGFI NNFI NFI RMR SRMR
2,95 0,000 0,069 0,990 0,990 0,960 0,990 0,980 0,010 0,008

Bir modelin biitiin olarak kabul edilebilir olmasi i¢in raporlanan uyum iyiligi
indekslerinin kabul edilebilir sinirlar i¢inde olmasi1 gerekmektedir. DFA sonucu elde edilen
uyum indeksi degerlerinin miikemmel uyum indeksleri igerisine diistiigli goriilmektedir. En
onemli uyum indeksi degeri olan X%df degerinin 2,95 ile miikemmel uyum araligina,
RMSEA degerinin 0,069 ile kabul edilebilir uyum araligma, CFI degerinin 0,990 ile
mitkemmel uyum araliginda, GFI degerinin 0,990 ile miikemmel uyum araligmma, AGFI
degerinin 0,960 ile miikemmel uyum araligina, NNFI degerinin 0,990 ile milkemmel uyum
araligina, NFI degerinin 0,980 ile miikemmel uyum araligina, RMR degeri 0,010 ile
mitkemmel uyum araligmma, SRMR degeri 0,008 ile miilkemmel uyum araligma distigi

belirlenmistir. Bu sonuglar isten ayrilma niyeti 6l¢geginin dogrulandigini gostermektedir.
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4.6. Arastirma Hipotezlerine Tliskin Bulgular
Arastirmanin H; Hipotezine Iliskin Sonuclar

Aragtirmanin birinci hipotezi “Liderin giic kaynaklarinin ¢alisanin is performansi
Uzerinde anlamli bir etkisi vardir” seklinde kurulmus olup liderlik giiciin her boyutunun
calisanin is performansi ilizerindeki etkisine bakilmistir. Arastirmanin birinci hipotezi igin
LISREL ile elde edilen YEM analizi path diyagrami Sekil 7°de, analiz sonuglar1 ise 0zet

olarak Tablo 18°de verilmistir.
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Etkisine Ait Path Diagrami
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Tablo 18.Liderin Gii¢ Kaynaklarmmn Calisanin is Performansi Uzerindeki Etkisine Ait YEM

Sonuglar1
Hipotezler Yollar Standarlastirilnms t Sonug
Parametre Tahminleri  degerleri
Hia (ODUL_GUC)->(IS_PERFM) -0,09 -1,12 Dogrulanmadi
Hip (ZORL_GUC)~>( IS_PERFM) 0,07 1,27 Dogrulanmadi
Hic (MESRU_GUC)->(IS_PERFM) 0,12 -2,13*  Dogrulandi
Hid (UZMAN_GU)->( IS_PERFM) -0,10 -1,20 Dogrulanmadi
Hie (KARIZ_GU)~>( IS_PERFM) 0,08 1,24 Dogrulanmadi
Hat (BILGI_GU)>( IS_PERFM) 0,38 6,78**  Dogruland

**p<0.01; *P<0.05

Tablo 18 incelendiginde; lider gii¢ faktorlerininis performansi {izerindeki etkisinin
incelendiginde; arastirma hipotezlerinden Hic hipotezi olan yasal giiclin is performansi
iizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu (t= 2,13; t>1,96; p<0.05) belirlenmistir.
Yasal giiciin is performansi lizerindeki etkisinin negatif yonde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi oldugu bulunmustur. Bu sonug, yasal gii¢ diizeyinde bir birimlik artisin is performansi

uzerinde 0,12 birimlik azalisa neden olacagini ifade etmektedir.

Arastirma hipotezlerinden Hj thipotezi olan bilgi giicliniin is performansi iizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu (t= 6,78; t>2,58; p<0.01) belirlenmistir. Bilgi
gliciiniin is performansi tizerindeki etkisinin pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
oldugu bulunmustur. Bu sonug, bilgi gicl dizeyinde bir birimlik artismn is performansi

uzerinde 0,38 birimlik artisa neden olacagini ifade etmektedir.

Arastirmanin diger hipotezleri olan, ddiillendirme giicii, zorlayic1 gii¢, uzman giicii ve
karizmatik giiclin i3 performansi1 {iizerindeki etkisine ait hipotezlerin dogrulanmadigi

belirlenmistir.

Arastirma modelinin uygunlugunu degerlendirmek icin Tablo 19 incelendiginde,
X?/sd, RMSEA, SRMR, NFI, IFl, RFI, NNFI, CFl, GFI ve AGFI o6lgutlerinin iyi uyum
limitleri i¢inde kaldigi goriilebilir. Sonug olarak arastirma modelinin iyi uyum kriterleri

icerisinde kaldigindan gegerli bir model olarak degerlendirilmistir.
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Tablo 19.Birinci Hipoteze Ait Modelin Uyum lyiligi Degerleri

X?/df p RMSEA CFl GFl AGFI NNFI NFI RMR SRMR

2,821 0,000 0,067 0,970 0,910 0,900 0,970 0,960 0,046 0,039

Bir modelin biitiin olarak kabul edilebilir olmasi igin raporlanan uyum 1iyiligi
indekslerinin kabul edilebilir sinirlar i¢inde olmasi gerekmektedir. Kurulan model sonucu elde
edilen uyum indeksi degerlerinin kabul edilebilir ve mikemmel uyum indeksleri igerisine
diistiigii goriilmektedir. En 6nemli uyum indeksi degeri olan X?/df degerinin 2,812 ile
milkemmel uyum araligimma, RMSEA degerinin 0,067 ile kabul edilebilir uyum araligina

distiigii belirlenmistir.

Arastirmanin H;Hipotezine iliskin Sonuclar

Aragtirmanm ikinci hipotezi “Liderin gii¢ kaynaklarmin ¢alisanin is stresi tUzerinde
anlaml bir etkisi vardir” seklinde kurulmus olup liderlik giiclin her boyutunun ¢alisanin is
stresi tizerindeki etkisine bakilmistir. Arastrmanin ikinci hipotezi i¢in LISREL ile elde edilen
YEM analizi path diyagramu Sekil 8’de, analiz sonuglar1 ise Ozet olarak Tablo

20’deverilmistir.
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Tablo 20.Liderin Gii¢ Kaynaklarinin Calisanin Is Stresi Uzerindeki Etkisine Ait YEM

Sonuglar1
Hipotezler Yollar Standarlastirilns t Sonug
Parametre Tahminleri  degerleri
Hza (ODUL_GUC)~>(IS_STRES) -0,05 -0,58 Dogrulanmadi
Hap (ZORL_GUC)->(IS_STRES) 0,05 0,87 Dogrulanmadi
Hoc (MESRU_GUC)->(IS_STRES) 0,12 2,11* Dogruland
H2.4 (UZMAN_GU)->( IS_STRES) 0,31 3,81** Dogrulandi
Hae (KARIZ_GU)>( IS_STRES) -0,25 -3,62** Dogrulandi
Ho ¢ (BILGI_GU)=>( IS_STRES) 0,03 0,56 Dogrulanmadi

**p<0.01; *P<0.05

Tablo 20 incelendiginde; lider gii¢ faktorlerininis stresi tizerindeki etkisinin
incelendiginde; arastirma hipotezlerinden Ha ¢ hipotezi olan yasal giiciin is stresi lizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu (t= 2,11; t>1,96; p<0.05) belirlenmistir. Yasal
giiclin 1is stresi tizerindeki etkisinin pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu
bulunmustur. Bu sonug, yasal glcte diizeyinde bir birimlik artisin is stresi tizerinde 0,12

birimlik artisa neden olacagmi ifade etmektedir.

Arastirma hipotezlerinden Hzghipotezi olan uzmanlik giiciiniin i stresi iizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu (t= 3,81; t>2,58; p<0.01) belirlenmistir. Uzmanlik
glicliniin is stresi tizerindeki etkisinin pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
oldugu bulunmustur. Bu sonug, uzmanlik giicii diizeyinde bir birimlik artigin is stresi tizerinde

0,31 birimlik artisa neden olacagini ifade etmektedir.

Arastirma hipotezlerinden H»chipotezi olan karizmatik giicliniin is stresi iizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu (t= 3,62; t>2,58; p<0.01) belirlenmistir.
Karizmatik giiciiniin is stresi lizerindeki etkisinin negatif yonde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi oldugu bulunmustur. Bu sonug, karizmatik guct diizeyinde bir birimlik artigin is stresi

uzerinde 0,25 birimlik azalisa neden olacagini ifade etmektedir.

Aragtirmanin diger hipotezleri olan, ddiillendirme giicii, zorlayici gii¢ ve bilgi giiciiniin

is stresi tizerindeki etkisine ait hipotezlerin dogrulanmadigi belirlenmistir.

Aragtirma modelinin uygunlugunu degerlendirmek i¢in Tablo 21 incelendiginde,
X?/sd, RMSEA, SRMR, NFI, IFI, RFI, NNFI, CFl, GFI ve AGFI olcttlerinin kabul edilebilir
uyum limitleri iginde kaldig1 goriilebilir. Sonu¢ olarak aragtirma modelininkabul edilebilir

uyumkriterleri icerisinde kaldigindan gegerli bir model olarak degerlendirilmistir.
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Tablo 21.1kinci Hipoteze Ait Modelin Uyum lyiligi Degerleri

X?/df p RMSEA CFl GFl AGFI NNFI NFI RMR SRMR

3,14 0,000 0,072 0,970 0,920 0,900 0,970 0,960 0,051 0,042

Bir modelin biitiin olarak kabul edilebilir olmasi igin raporlanan uyum 1iyiligi
indekslerinin kabul edilebilir sinirlar i¢inde olmasi gerekmektedir. Kurulan model sonucu elde
edilen uyum indeksi degerlerinin kabul edilebilir ve miikemmel uyum indeksleri igerisine
diistiigii goriilmektedir. En énemli uyum indeksi degeri olan X?/df degerinin 3,14 ile kabul
edilebilir uyum araligina, RMSEA degerinin 0,072 ile kabul edilebilir uyum araligmna diistigii

belirlenmistir.

Arastirmanin Hs Hipotezine Iliskin Sonuglar

Arastirmanin Ucgiincii hipotezi “Liderin giic kaynaklarmm calisanm isten ayrilma
niyeti tizerinde anlamli bir etkisi vardir” seklinde kurulmus olup liderlik giiciin her boyutunun
caliganmn isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisine bakilmistir. Arastirmanin ti¢tincl hipotezi
icin LISREL ile elde edilen YEM analizi path diyagrami Sekil 9’da, analiz sonuglar1 ise dzet

olarak Tablo 22’de verilmistir.
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Sekil 9.Liderin Gii¢ Kaynaklarmin Calisanin Isten Ayrilma Niyeti Uzerinde Anlaml
Bir Etkisine Ait Path Diagrami
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Tablo 22. Liderin Gii¢ Kaynaklarinin Calisanin Isten Ayrilma Niyetleri Uzerindeki Etkisine

Ait YEM Sonuglari
Hipotezler Yollar Standarlastirilnms t Sonug
Parametre Tahminleri  degerleri
Hsa (ODUL_GUC)=>(IST_AYRL) -0,17 -2,13*  Dogruland:
Hzp (ZORL_GUC)>(IST_AYRL) 0,08 1,31 Dogrulanmadi
Hs. (MESRU_GUC)->(IST_AYRL) 0,04 0,66 Dogrulanmadi
Hsaq (UZMAN_GU)>(IST_AYRL) 0,08 0,92 Dogrulanmadi
Hse (KARIZ_GU)~>(IST_AYRL) 0,02 0,35 Dogrulanmadi
Hst (BILGI_GU)->( IST_AYRL) -0,18 -3,08** Dogrulandi

**p<0.01; *P<0.05

Tablo 22 incelendiginde; lider gii¢ faktorlerininisten ayrilma niyeti (zerindeki
etkisinin incelendiginde; arastirma hipotezlerinden Hsshipotezi olan ddullendirme giiciintn
isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu (t= 2,13; t>1,96;
p<0.05) belirlenmistir. Odiillendirme giiciiniin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinin negatif
yonde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur. Bu sonug, Odullendirme
gucu duzeyinde bir birimlik artisin isten ayrilma niyeti tizerinde 0,17 birimlik azalisa neden

olacagini ifade etmektedir.

Arastirma hipotezlerinden Hazthipotezi olan bilgi giicliniin isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu (t= 3,08; t>2,58; p<0.01) belirlenmistir.
Bilgi giicliniin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin negatif yonde istatistiksel olarak
anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur. Bu sonug, bilgi guctini diizeyinde bir birimlik artigin

isten ayrilma {lizerinde 0,18 birimlik azalisa neden olacagini ifade etmektedir.

Arastirmanin diger hipotezleri olan, zorlayici gii¢, mesru gii¢, uzman gici, karizmatik

giiclin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisine ait hipotezlerin dogrulanmadigi belirlenmistir.

Arastirma modelinin uygunlugunu degerlendirmek icin Tablo 23 incelendiginde,
X?/sd, RMSEA, SRMR, NFI, IFI, RFI, NNFI, CFl, GFI ve AGFI olcttlerinin kabul edilebilir
ve iyi uyum limitleri iginde kaldigi goriilebilir. Sonug olarak arastirma modelininkabul

edilebilir uyumkriterleri i¢erisinde kaldigindan gegerli bir model olarak degerlendirilmistir.
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Tablo 23.Uclincii Hipoteze Ait Modelin Uyum lyiligi Degerleri

X?/df p RMSEA CFl GFl AGFI NNFI NFI RMR SRMR

2,92 0,000 0,069 0,970 0,940 0,920 0,960 0,950 0,051 0,041

Bir modelin biitiin olarak kabul edilebilir olmasi i¢in raporlanan uyum iyiligi indekslerinin
kabul edilebilir sinirlar iginde olmas1 gerekmektedir. Kurulan model sonucu elde edilen uyum
indeksi degerlerinin kabul edilebilir ve miilkemmel uyum indeksleri icerisine diistiigii
goriilmektedir. En dnemli uyum indeksi degeri olan X?/df degerinin 2,92 ile miikkemmel uyum

araligina, RMSEA degerinin 0,069 ile kabul edilebilir uyum araligma diistiigli belirlenmistir.
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Bu sonuglara gore arastrma bulgularin daha iyi anlasilmasi i¢in hazirlanan red ve kabul

hipotezleri asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 24.Hipotezlerin Kabul- Red Durumu

Hipotezler Durum
H1aUzmanlik giiciiniin ¢alisanin is performansi Uzerinde anlamli bir etkisi vardir. Red
e
H1,Odillendirme giiciniin ¢alisanin is performans: (zerinde anlamli bir etkisi
vardir. Red
HicKarizmatik gliclin ¢calisanin is performansi Uizerinde anlaml bir etkisi vardir. Kabul
apu
HigYasal giiciin ¢alisanin is performansi tzerinde anlamli bir etkisi vardir. Red
e
HieZorlayic1 gucuin ¢alisanin is performansi izerinde anlamli bir etkisi vardir. Red
e
Ha¢ Bilgi guictiniin ¢alisanin is performansi Gizerinde anlaml bir etkisi vardir. Kabul
abu
H2a Uzmanlik glcinin ¢alisanin is stresi Gizerinde anlamli bir etkisi vardir. Red
e
Hab Odullendirme giicliniin ¢alisanm is stresi tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Red
e
Hazc Karizmatik giiclin ¢alisanin is stresi Gzerinde anlamli bir etkisi vardir. Kabul
abu
Hzq Yasal glictin ¢alisanin is stresi Uzerinde anlamli bir etkisi vardir. Kabul
abu
Haze Zorlayic1 guciin ¢alisanin is stresi Gzerinde anlaml bir etkisi vardir. Kabul
abu
Ha¢ Bilgi gucliniin ¢alisanin is stresi Gzerinde anlamli bir etkisi vardir. Red
€
Hza Uzmanlik gucinin galisanin isten ayrilma niyeti Uzerinde anlamli bir etkisi
vardir. Kabul
HsxOdillendirme guclinin ¢alisanin isten ayrilma niyeti Uzerinde anlamli bir etkisi  Red
vardir.
Hs. Karizmatik gucin ¢alisanin isten ayrilma niyeti Uzerinde anlamli bir etkisi  Red
vardir.
Hasq Yasal giiclin ¢alisanin isten ayrilma niyeti Gizerinde anlaml bir etkisi vardir. Red
Hse Zorlayic1 giiciin ¢alisanin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkisi vardir.  Red
Has Bilgi glictiniin ¢alisanin isten ayrilma niyeti (izerinde anlamli bir etkisi vardir. Kabul

80



BESINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER
5.1. Sonug

Ulkelerin gelismislik diizeylerinin gdstergelerinden biri saglik hizmetlerinin geldigi
noktadir. Toplumun saglig1 ve hastanelerin gelecegi igin hem ¢alisan hem de miisteri odakl
profesyonelyonetim anlayisma gére hizmet vermek gerekmektedir. Siirekli gelisen teknoloji
ile birlikte saglik sektoriinde yeni standartlar1 ve dinamigi yakalamak i¢in, hastaneler daha
rekabet¢i bir hal almistir. Boylelikle rekabetin artmasiyla calisanlarin en etkili sekilde

yonetilme zorunlulugu ortaya ¢ikmaistir.

Bu caligmada caligsanlarin algiladiklar1 gii¢c kaynaklarinin is performansina, is stresine
ve isten ayrima niyetine etkisi arastirilmistir. Arastrmada Adana ilinde 6zel hastanelerde
calisan 408 kisiden anket yontemi ile veri toplanmistir. Calismada verilerin analizinde SPSS
ve LISREL programlar1 kullanilmistir. Arastirma degiskenleri arasindaki iliski yapisal esitlik
modeli (YEM) ile test edilmistir. Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirliklerini belirlemek
amaciyla dogrulayic1 faktor analizi (DFA) ve ardindan giivenirlilik analizi yapilmistir. Elde

edilen bulgular tablolar halinde verilerek yorumlanmastir.

Calismanin bagimsiz degiskeni olan algilanan gii¢ kaynaklar1 yasal gii¢, ddiillendirme
giicli, zorlayic1 gii¢, karizmatik gilic, uzmanlik giicii ve bilgi giicii olmak iizere alt farklh
boyutta; bagmmli degiskenleri olan is performansi, is stresi ve isten ayrilma niyeti ise tek
boyutta incelenmistir.Calismada liderlik giic ve is performansi diizeylerinin yiiksek diizeyde
gerceklestigi, is stresi ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin orta diizeyde gergeklestigi
goriilmektedir. Gii¢ 6lgeginin genel ortalamasimnin yiiksek olmasi tartisma agisindan bir anlam
ifade etmemektedir. Fakat giic kaynaklarinin alt boyutlarina bakildiginda ¢alisanlarin gii¢
algilarma dair anlam yiiklenebilir. Bu durumda ¢aligmada en yuksek liderlik guicu diizeyine ait
boyutun bilgi giicii, en diisiik diizeye sahip liderlik giicii boyutunun ise zorlayici gii¢c oldugu
belirlenmistir. Bilgi giiclinliin en yiiksek diizeyde algilanmasi saglik sektoriiniin bilgi ve
tecrlibe isteyen bir sektor olmasi ve astlarin yoneticilerinin kendilerinden daha fazla bilgiye
sahip olmalarin1 beklemeleri olarak disiiniilebilir. Bilgi giicii diizeyinin yiiksek ¢ikmasi
hastanenin tibbi, idari, mali birimlerine iliskin ydneticinin topladig1 bilgileri icerigine gore
calisanlarla daha fazla paylasmasi ve ¢alisanlar1 bilgilendirmesi yoneticinin bilgi diizeyinin
yiiksek algilanmasina sebep olabilir. Zorlayict giiciin ise en diisiik diizeyde ¢ikmasi Orgtte

performansin diismesine yol agabileceginin diisiiniilmesi olarak kabul edilebilir. Zorlayici
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giiclin en diisiik seviyede ¢ikan gii¢ tiirli olmasi bir nevi yOneticinin astlar1 isten ¢ikarma,
cezalandirma tehdit etme gibi davranislarda bulunmadigmida gosterebilir. Bu sebeple bilgi
giicliniin yOneticiler tarafindan daha fazla, zorlayici giiciin ise daha az kullanilmasi
beklentisini olusturabilir. Ugur (2018)’un gergeklestirdigi ¢alisma sonucundaki bulgular
aragtirma bulgularimizla drtiigmektedir. Arastirmada yoneticilerin yasal gili¢, uzmanlik giict,
karizmatik giic ve 0Odiil giiclinli yliksek diizeyde kullandiklar1 ancak zorlayici giicii diisiik
diizeyde kullandiklar1 tespit edilmistir. Cavus ve Harbalioglu’nun (2016) konaklama
isletmelerinde yiiriittiikleri caligmalarinda bilgi giicii ile birlikte yasal giiciin en ¢ok kullanilan

gii¢c kaynagi olarak algilandig1 goriilmiistiir.

Lider gii¢ faktorlerinin is performansi lizerindeki etkisi incelendiginde; yasal glcin is
performansi lizerinde negatif yonde anlamli, bilgi giiciiniin is performansi iizerindeki ise
pozitif yonde anlamli etkisi bulunmustur. Ote yandan liderin ddiillendirme giiciiniin, zorlayici
glicliniin, uzman giicliniin ve karizmatik giiciiniin is performansi tizerinde herhangi bir etkisi
bulunmamistir. Yasal gilic belirli asamaya kadar calisanlarmn Orgilitsel amaglarini
gerceklestirmede yeterli olsa da bireyi bunaltacak, baskiya sokacak durumlarda is
performansi diisiirebilir. Bilgi giicii ise saglik sektoriiniin en 6nemli anahtar1 oldugundan,
calisanlarin bilgi diizeyleri ne kadar yiiksek ise islerinde gosterecekleri performansinda o
kadar artacagi ifade edilebilir. Calisanimi bilgilendiren yonetici, astlarin sahip oldugu bilgiyle
daha fazla performans gosterecegini diisiinebilir. Buna benzer olarak literatiirde arastirma
bulgumuzla benzerlik gésteren Altmkurt vd., (2014) ¢alismalarinda yasal gii¢ kullanim diizeyi
arttikca duygusal ve davranigsal boyutta kurumdan uzaklagsma ve performansi diisliren

etkenlerde artis saptamustir.

Lider gili¢ faktorlerinin is stresi lizerindeki etkisi incelendiginde; yasal glcun ve
uzmanlik giiciiniin is stresi lizerinde pozitif yonde anlamli, karizmatik giiclin ise is stresi
iizerinde negatif yonde anlamli bir etkisi bulunmustur. Yasal giiciin is stresini pozitif yonde
etkilemesi, liderin ¢alisanlardan kurallar1 siki sikiya takip etmesini istemesi, onlarin
davranislarmi kontrol altina almak istemesi ¢alisanlarda stres diizeylerinin artmasina sebep
olabilir seklinde ifade edilebilir. Uzmanlik giicii yoniinden ise; 6zellikle saglik sektoriinde
yonetici olmanin gereklerinde isinde uzman olmak, nadir ve profesyonel bilgilere sahip olmak
ve tecriibe gibi unsurlar yatmaktadir. Bunlarin karsiliginda yoneticinin sahip oldugu uzmanlhk
gucune kars1 kendi uzmanligini yetersiz goren isgorenlerde is stresi yasanabilir. Karizmatik
giiciin ig stresine negatif etkisinden bahsedilecek olursa, yoneticilerin karizmatik gtice sahip

olmasinin astlarin yoneticilerine karst olumlu diisiinceye sahip olduklari, yoneticilerine gliven
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duyduklari, islerin iistesinden gelebilecegini diistindiikleri algisina yol agabilir. Ayrica Orgiitte
yoneticinin 6n plana ¢ikmasi c¢alisanlar1 lider halleder psikolojine sokabilir. Bunu algilayan
calisanin is stresinde azalma goriilmesi beklenebilir. Ciinkii is stresinin fazlaca oldugu saglik
sektoriinde astlar yoneticisi tarafindan anlagilmak ve dnem gormek ister.Ertuklu ve Chafra
(2006) Tirkiye’de faaliyet goOsteren butik otelleri kapsayan calismalarinda yodneticinin
uzmanlik giliciine sahip olmasi Orgiitte isgdren igin bir destek olarak ifade edilmistir.
Arastirma sonucunda konaklama sektoriinde zorlayict glic ve mesru gii¢ gibi pozisyonel

giiclerin is stresinin arttirabilecegi bulgusuna rastlanmstir.

Lider gli¢ faktorlerinin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi incelendiginde ise;
odiillendirme giiciiniin ve bilgi giicliniin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde anlamli
etkisi bulunmustur. Yoneticinin 6diil giiciinii kullanmasi, astlarini takdir etmesi, astinin terfi
almas1 i¢cin onlara olumlu tavsiyelerde bulunmasi, sahip oldugu bilgi giiciinden isgérenin
yararlanmasi, iggérene fayda saglamasi ve isgérenin siirekli yeni seyler 6grenmesi, kisinin
orgiite baghiligini arttirabilir ve kisinin isten ayrilma niyetinin diismesine sebep olabilir.
Literatiirde ise Baltact vd., (2014) yapmis olduklar1 ¢alismada liderlik 6zelligi gosteren
yOneticilerin 6dul sistemlerinde adaletsiz davranmamasi, isletmeye katkisi olacak yeni
fikirlerin desteklenmesi, az da olsa calisanlarin istek ve ihtiyaglariyla ilgilenmesi durumunda
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diismesinde onemli etkileri oldugunu saptamislardir. Bu

bulgu arastirmamizla paralellik gostermektedir.
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5.2. Oneri
Arastirmaciya Oneri

Kamu hastanelerinde ve 0zel hastanelerde yonetim uygulamalarinin ve amaclarmin
farkli oldugu dikkate alindiginda bu sektorlere iliskin  yapilacak karsilastirmali
aragtirmalardan farkli sonuglar ¢ikmasi muhtemeldir.Clnku yoneticilerin kamu hastanesi ve
0zel hastane amag¢ tanimlamasi farkliliklar tasiyabilir. Bu sebeple kamu sektoriyle
karsilastirma yapilmasi Onerilebilir. Bir diger Oneri ise, imalat, iletisim, turizm gibi hizmet
niteligi tasiyan sektor ¢alisanlarina yonelik, bu ¢alismaya benzer bir arastirma yiiriitiilebilir.
Ayrica calismada anlamlilk bulunmayan ve dogrulanmayan hipotezlere kars1 0Ozel

hastanelerle ilgili yeni galismalar yapilarak bu ¢alismanin sonuglari ile karsilastirilabilir.

Calismanm daha ileriye tasinabilmesi i¢in katilimcilari neleri uzmanlik glct, bilgi
guicu, yasal glc, 6dil gucd, karizmatik gii¢ ve zorlayici gii¢ olarak algiladiklarma dair ayrntili
calismalar yiirUtiilebilir. Clink{i bir baskasi i¢in uzmanligi ifade eden giic kaynagi diger
katilimer i¢in ayni seyi ifade etmeyebilir. Bu nedenle is performansi, is stresi, isten ayrilma
niyeti ve gii¢ iliskisi konusundaki algilarin anlasilmasi i¢in daha fazla arastirmaya ihtiyag

vardir.
Yoneticilere Oneri

Calisanlarin  giidiilenmesi ve Orgiitsel amaclarin gerceklesmesi igin yOneticiler
harekete gegmek durumundadirlar. Yoneticiler ¢alisanlar1 rekabet ortaminda ayakta tutmak ve
hedeflere ulagsmak icin ¢esitli yontemler denerler. Bu yontemlerden biri de gii¢ kullanimidir.
Basarili yonetim uygulamalari ve caliganlari motive edebilmek icin gi¢ kaynaklarinin
farkinda olmak gerekmektedir. Buna bagl olarak yoneticiler gili¢ kaynaklarini etkili ve dogru
sekilde kullanmak icin egitilebilirler.Ayrica ¢alisanlara seffaf yonetim kurallarinin
uygulanmasi, personele esit davranilmasi, hizmet i¢i egitimin arttirilmasi, ylikselme
imkénlarmin adil olmasi gibi unsurlar dneri olarak sunulabilir. Bunun yaninda yonetici zaman
zaman c¢alisanlarla bir araya gelmeli, bilgi paylasiminda bulunarak calisanlara
onemsendiklerini hissettirmelidir. Yeri geldiginde yonetici ¢alisanlarini gozlemleyerek takdir
etmeli, ddiillendirilmesi i¢in gerekli tavsiyelerde bulunmali, islerinde ilerlemeleri i¢in destek
olmalidirlar. Bu tiir uygulamalar ¢alisanlarm is stresinin ve igten ayrilma niyetininazalmasima,

is performansinin artmasima katki saglayabilir.
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Arastirmada Orneklem se¢iminde karsilasilan problemler nedeniyle ¢alisma kisith
sayida katilimci ile gergeklesmistir. Calismada her ne kadar istatistiksel olarak yeterli
ornekleme ulasilmis olsa da, daha farkli diislincelere sahip g¢aliganlara ulasmada yetersiz
kaldigindan miimkiin oldugunca ¢ok daha fazla sayida katilimcmin oldugu, yeni ¢alismalarin
yapilmasi yararl olacaktir. Gli¢ kaynaklar1 ¢ok ¢esitli problem alanlarina uygulanmadigindan

bir arastirma alan1 olarak hala biiylik bir potansiyele sahiptir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

Sayin Katilimct,

Bu calismanin amaci; liderin algilanan giic kaynaklarinin ¢alisanlarin is stresi, is performansi, isten
ayrilma niyetine etkisi olgmek, bu konuda ilgili literatiire ve bilime katki saglamaktir. Ankete
vereceginiz cevaplar, bilimsel amaclarla sadece bu arastirmada kullamilacak olup, kesinlikle gizli
tutulacak, anketi yamtlayacak bireye herhangi bir yiikiimliiliik getirmeyecektir. Kigi ve kurum ismi
belirtilmeyecek olup, veriler toplu olarak degerlendirilecektir. Bu nedenle ankete adinizi ve soyadinizi
yazmaniza gerek yoktur. Asagida yer alan ifadeleri mevcut durumu dikkate alarak okuyup akliniza
gelen ilk segenegi belirtmeniz gerekiyor. Katkilariniz ve aywrdiginiz zaman igin tesekkiir ederiz.

Stmeyra Eroy Dog. Dr. Tuba Biiyiikbese
Hasan Kalyoncu Universitesi Hasan Kalyoncu Universitesi
1.BOLUM

1.Yasimz: 18-24 () 25-34 () 35-44 () 45-54 () 55-64 () 65+ ()
2.Medeni Haliniz: Evli( ) Bekar()

3.Cinsiyetiniz: Erkek () Kadin ()

4. Ogrenim Durumunuz: flkokul veya Ortaokul () Lise() OnLisans() Lisans () Yiiksek Lisans
()  Doktora/Tipta Uzmanlik ()

5. Hastanedeki Hizmet stireniz: 0-1 yil () 2-5yil () 6-10y1l () 11-15yil ()  16-20 yil (
) 21+ yil ()

6. Hastanedeki Goreviniz: Doktor( ) Sef () Sekreter () Hemsire-Ebe () Teknisyen-
Tekniker () Memur () Diger ()........... Belirtiniz

7. Su anda gorev yapan yoneticinizle ne kadar siiredir birlikte ¢alisiyorsunuz:
0-1yil () 2-5yil () 6-10y1l () 11-15yil () 1620yl () 21+l ()

8.Bagh bulundugunuz en yakin yoneticinizin cinsiyeti: Kadin ()  Erkek ()
9.Bagh bulundugunuz en yakin yoneticinizin yonetim dizeyi:
Tepe yonetici () Orta diizey yonetici ()  Alt diizey yonetici ()

10. Bagh oldugum yéneticimin;

Kadin olmasini tercih ederim ()  Erkek olmasini tercih ederim ()  Fark etmez ()
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2.BOLUM

Asagidaki tablolarda bazi énermeler verilmektedir. Liitfen her bir 6nermeye katilip katilmadiginiz

1=Kesinlikle Katilmiyorum 2=Katilmiyorum 3= Kararsizim
4=Katihyorum 5=Kesinlikle Katiliyorum seceneklerine gore belirtiniz.

Cahistigim kurumda...

G1.Yoneticim hakkimda iyi diigiiniiyorsa bu benim 6diil almami saglayabilir. 31415
G2.Ne olursa olsun ydneticim benim yoneticimdir. 314(5
G3.Yo6neticim muhtemelen isin en iyi nasil yapilacagini bilir. 31415
G4.Bir kere anlatildiginda neden degisimin gerektigini anlayabilirim. 31415
G5.Yoneticime saygi duyarim, deger veririm ve onunla anlasmazlik iginde olmak istemem. 31415
G6.Yoneticimi sevdigimden dolayl onun onay1 benim igin énemlidir. 31415
G7.Isyerimde gecmiste yarattigim bazi sorunlari telafi edebilirim. 31415
G8.Gegmis tecriibelerimden yoneticime itaat etmemin zorunlu oldugunu anliyorum. 31415
G9.Y6neticim isterse is yerimdeki hadiseleri benim i¢in hos olmayan bir hale sokabilir. 3(415
G10.Yoneticim kendimle 6zdeslestirebilecegim birisidir. 31415
G11.Ben isleri yapmasam yoneticim ¢ok zorlanir. 314(5
G12.Yoneticimin beni begenmedigini bilmek beni rahatsiz ederdi. 31415
G13.Yo6neticim muhtemelen isimi benden daha iyi biliyordur. 31415
G14.Itaat ettigimde gecmiste iyi yapamadigim bazi seyleri telafi edebildigini gordiim. 31415
G15.Yoneticim is yerimde 6zel menfaat (yarar) saglamama yardimci olabilir. 31415
G16.Istenildigi sekilde davranmasam ydneticim bana karsi soguk ve uzak olurdu. 31415
G17.Yoneticim isimle ilgili yaptig1 degisiklikleri mantigima uydurabilecegim uygun sebeplerle 3lals
aciklar.
G18.Yoneticimin benim yardimima gergekten ihtiyaci var. 31415
G19.Yo6neticimin yaptigim isleri dogru bir sekilde yapmami istemeye hakki vardir. 31415
G20.Benden beklendigi sekilde ¢alistigimda yoneticim bana daha degerli oldugunu hissettiriyor. 31415
G21.Zaman zaman yaptigim hatalardan dolay1 kendimi yoneticime karsi borglu hissediyorum 31415
G22.Yoneticim isterse, terfi etmemi ya da yiikselmemi zorlastirabilir. 31415
G23.Y0Oneticim bu zamana kadar kendisinden istedigim baz1 iyi seyleri yapti 31415
G24.Isimi Yéneticimin istedigi gibi sekilde yapmak kendimi kabul gérmiis hissetmemi saglar. 31415
(G25.Bir ast1 olarak yoneticimin sdylediklerini yapmak zorundayim. 31415
(G26.Y 6neticime hayranlik duyarim ve onu 6rnek alirim. 31415
G27.Y 6neticimin davraniglar1 yiikselmemi veya terfi almami saglayabilir. 31415
(G28.Yoneticimin teknik bilgisi muhtemelen benimkinden daha fazladir. 31415
G29.Y0neticim isterse 6diil/iicret artist almami ¢ok zor bir hale sokabilir. 31415
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Asagidaki tablolarda bazi dnermeler verilmektedir. Liitfen her bir 6nermeye katilip
katilmadigmiz

1=Kesinlikle Katilmiyorum 2=Katilmiyorum 3= Kararsizim

4=Katihyorum 5=Kesinlikle Katiliyorum segeneklerine gore belirtiniz.

CalhistiZim kurumda...

G30.Bir yoneticinin astlarin yardim ve is birligine ihtiyacit vardir. 31415
G31.Yapmam istenen degisimin neden daha iyi oldugunu daha sonra anlarim. 31415
G32.Y_6neti_cimin bana daha 6nce yaptigi iyilikler yiiziinden kendimi ona itaat etmek zorunda 3lals
hissediyorum.
G33.Yo6neticimin hakkimda kotii fikre sahip oldugunu bilmek bile beni {izerdi. 31415
S34.1sim sagligimi dogrudan etkilemeye yatkindir. 314(5
1S35.01dukga biiyiik bir gerilim altinda galistyorum. 31415
1S36.1simden dolay1 kendimi asabi hissediyorum. 3|4(5
[S37.Farkl1 bir iste galisiyor olsam sagligim muhtemelen daha iyi olurdu. 314(5
1S38.Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu yasamama neden oluyor. 314(5
1S39.Sirketimde diizenlenen toplantilar dncesi kendimi gergin hissediyorum. 31415
1S40.Evde oldugum zamanlar baska isler yapryor olsam da siklikla isimle ilgili konular 3lals
diistiniiyorum.
[P41.Gérevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 314(5
P42.1s hedeflerime fazlasiyla ulagtrim. 3|4(5
{P43.Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim. 31415
P44 Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢dziim iiretirim 31415
1A45.Eger imkanim olsayd: isimden ayrilirdim. 31415
1A46.Son zamanlarda isimden ayrilmay: daha sik diisiinmeye basladm. 31415
IA47.Aktif olarak yeni bir is artyorum. 31415
[A48.1simden ayrilmay: diisiiniiyorum. 3|4(5
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