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ONSOZ

Yogun ve yorucu yiiksek lisans seriiveninin belki de en zor ancak bir o kadar da keyifli
kism1 6nsdz kismin kaleme almak olsa gerek. Onsoz yazmanim neden keyifli oldugu
asikar; 1 yildan fazla siiredir gece giindiiz demeden yazdiginiz tezinize son noktay1
koydugunuz anlamina gelmektedir. Zor olan kismi ise; Onsdzde kimlere yer
vereceginizi ve bu kisilere hangi sirayla yer vereceginizi se¢mektir. Bu bilingle
beraber, dnem sirast olmaksizin hayatima dokunarak igbu yiiksek lisans tezime katki
saglayanlara asagida yer vermek isterim.

Oncelikle; iilkemizin en koklii ve dinamik egitim kurumlarindan birisi olan Istanbul
Teknik Universitesi ile tanismama vesile olan, yiiksek lisans egitimimin ilk giiniinden
yiiksek lisans tezimin son asamasina kadar yamimda oldugunu hissettiren ve
arzuladigim alanda yiiksek lisans tez ¢alismami yapmam konusunda beni tesvik eden
kiymetli danismanim Prof. Dr. Mahmut KABAKCI’ya tesekkiirii borg¢ bilirim. Ote
yandan; yiliksek lisans tez calismami yaparken yardima ihtiyag duydugum her an
destegini veren, bana yalnizca bir telefon uzaklikta oldugunu hissettiren sevgili hocam
Dog. Dr. Ulas BAYSAL’a ve tez savunmamda aktardigi engin bilgiler ile gelecekte
yapacagim c¢alismalara 151k tutan Prof. Dr. Fatih SEMERCIOZ e tesekkiir ederim.
Ayrica; iki yillik egitim siiresi boyunca kendilerinden ders alarak bilgi birikimimi
artirmami saglayan isimlerine burada yer veremedigim birbirinden degerli hocalarima
da sonsuz tesekkiir ederim.

Bunca is yogunlugunun arasinda anket ¢alismami1 yapabilmem i¢in bana uygun ortami
saglayan ve hedefledigim 6rneklem sayisinin ¢ok daha fazlasini elde etmeme vesile
olan Sayin Ibrahim YELMENOGLU na, anketlerin analizi esnasinda en zor anlarinda
dahi bana yol gosteren degerli hocam Dr. Melek DEMIRAY a, yaptigim analizleri
inceleyerek onerilerde bulunan Ars.G6ér. Muhammed Hakan YORULMUS a, verdigi
teknik destekle yiiksek lisans tezimi bozulan flash bellek icerisinden kayipsiz bir
sekilde kurtaran Onur BILGIN’e ve yiiksek lisans yapmam konusunda beni
cesaretlendiren meslektasim Hursit KAY A’ya siikranlarimi sunarim.

Son olarak; yapici elestirileriyle egitim hayatimda her zaman daha yiiksege ulagsmami
saglayan ve anket caligmami gergeklestirebilmem igin Onayak olan dayim Can
KILICKAYA’ya, heniiz daha lisans egitimim 6ncesinde isletme yiiksek lisans egitimi
almam konusunda beni yonlendiren babam Ahmet YILDIRIM’a, her zaman yanimda
olan canim annem Selma YILDIRIM ve ablam Seda GUDEN ile tezimi yazdigim
esnada benimle beraber ders ¢alisarak beni motive eden tatli yegenim Bade GUDEN’e
sevgilerimi ve saygilarimi iletmek isterim.

Temmuz 2022 Okan YILDIRIM
Sosyal Gilivenlik Miifettisi
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FARKLI LIDERLIK TARZLARI VE LIDERE DUYULAN GUVENIN
ORGUTLERDE MEYDANA GELEN IS KAZALARI UZERINDEKI ETKISI

OZET

Ulkemizdeki en biiyiikk sorunlardan biri isyerlerinde yasanan ve maddi-manevi
kayiplara neden olan is kazalaridir. Tirkiye 6liimli is kazasi oranlarinda diinyada
liciincii, Avrupa’da ise birinci sirada yer almaktadir. Is kazalarinin dnemli bir kismi
Onlenebilir boyuttadir ve bu ¢alismada liderlik tarzlarinin ve lidere duyulan giivenin is
kazalarinin olusum siklig1 {izerinde nasil bir etkisinin oldugu incelenmektedir.
Calismamizda, liderlik tarzlar1 olarak doniisiimsel, etkilesimsel ve serbesti taniyan
liderlik olmak iizere ii¢ liderlik tiirii ele alinmistir. Calismanin amaci lidere iliskin
algilanan ¢ farkli liderlik tarzinin isyerinde meydana gelen is kazalarini etkileyip
etkilemedigini ve lidere duyulan giivenin bu iliskideki roliinii incelemektir. Marmara
Bolgesi’nde yer alan ve Tiirkiye nin en biiyiik ilk 10 sirketi arasinda yer alan biiytik
Olcekli bir girkette hizmet akdine tabi olarak calisan ve is kazasina maruz kalma
olasiligi yiikksek olan 270 adet saha c¢alisani, arastirmamizin kapsamin
olusturmaktadir.

Dontistimsel liderlik takipgilerinin ahlaki degerlerine deginir ve onlarin etik konularda
bilin¢li olmalarin1 ve onlarin enerjilerini ve kaynaklarini 6rgiitlerini daha iyi hale
getirmeleri i¢in kullanmalarii saglar. Etkilesimsel liderlik ise, takipgilerinin kisisel
cikarlarina vurgu yaparak onlar1 motive eder. Diger taraftan; serbesti tantyan liderlik,
yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyan, izleyicileri kendi hallerine birakan ve her
izleyicinin kendisine verilen kaynaklar dahilinde, plan ve program yapmalarina imkan
tantyan davranis gosteren liderlik tarzini benimser.

Giliven kavramina iligkin literatiirde ¢cok fazla tanimlama yapilmis olmakla beraber, en
sik karsimiza ¢ikan siniflandirmalar bilissel ve duygusal giiven ile yoneticiye ve orgiite
giivendir.

Caligma hayatinin koklerinin ilk insan ile beraber baglamasindan dolayi, is sagligi ve
giivenligine iliskin dnlemlerin alinmasi da insanlik tarihi kadar eskidir. M.O. 2600’lii
yillarda baglayan is saglig1 ve giivenligi ¢caligmalari, 19. yiizyilda hiz kazanmis ve tiim
diinyada ve iilkemizde yasalasmaya baslamistir. Is saghigi ve giivenligine iliskin
uluslararas1 kuruluslar da faaliyete gecmis olup, Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO),
Diinya Saglik Orgiitii (WHO) ve Avrupa Komisyonu Is Saglhigi ve Giivenligi Ajansi
(EU-OSHA) kurulmustur. Konuya iligkin iilkemizde yiiriirliikkte bulunan diizenlemeler
5510 say1l1 Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortas1 Kanunu, 4857 sayil1 Is Kanunu
ve 6331 sayili Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunundan olusmaktadir.

Is sagh@ ve giivenligi, kisisel, sosyal ve ekonomik agilardan énem arz etmekte olup,
1s kazalarina neden olan teknik is kazalar1 ve insan kaynakli is kazalar1 olmak {izere
iki ana faktor bulunmaktadir. Kiiresel arastirmalar uyarinca; diinyada is kazasi ve
meslek hastaliklar1 sonucunda her 15 saniyede 1 ¢alisan hayatin1 kaybetmekte, 160
calisan ise isle ilgili kazalara maruz kalmaktadir. Her y1l isle ilgili kaza ve hastaliklar
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sonucunda 3,2 milyondan fazla kisinin hayatin1 kaybettigi, 300 milyon o6liimciil
olmayan is kazasimnin meydana geldigi ve isle ilgili hastalik ve dliimlerin yarattig
ekonomik yiik ile verimlilik kaybinin kiiresel GSYH nin %4 iinii teskil ettigi ifade
edilmektedir. Is kazalar1 4M olarak ifade edilebilen dort unsurdan olusmaktadir; man
(insan), machine (makine), media (ortam) ve management (yonetim). Meydana gelen
1s kazalariin %50’si kolay bir sekilde, %48’1 ise sistematik olarak ¢alisilmasi sonucu
olmak iizere %98 oraninda Onlenebilir seviyededir. Is kazalarma %88 oraninda
tehlikeli hareketler, %10 oraninda tehlikeli durumlar neden olmakta ve sadece %2
oraninda ka¢inilmaz ve bilinmeyen sebepler sebep olmaktadir.

2013 yilindan itibaren giliniimiize kadar, is kazas1 gegiren sigortali sayis1 dramatik bir
artis gostermektedir. 2013 yilinda 191.389 olan kaza sayisi, her yil artmig ve en son
2020 yilinda 384.262 olarak agiklanmistir. Bu da is kazas1 hususunda iyilestirmeler
yapilmas1 amaciyla 2012 yilinda yirtirliige giren 6331 sayili Kanunun ve bu Kanuna
bagli olarak c¢ikarilan yonetmeliklerin, yangini azaltmadigr aksine artirdiginm
gostermektedir. Oliimle sonuclanan is kazalarinda, is kazasi gegiren sigortal
sayisindaki gibi bir artis trendi olmamakla birlikte, herhangi bir azalma da meydana
gelmemektedir. 2005-2020 yillar1 arasinda; 6liimle sonuglanan is kazalarinda en diisiik
say1 744 ile 2012 yilinda, en yiiksek say1 ise 1.700 ile 2011 yilinda gerceklesmistir.
S6z konusu istatistik, bahsi gecen yillarda bu sayilar arasinda dalgalanma
gostermektedir.

Avrupa kitast iilkelerindeki is kazasi sayilarina baktigimizda, Avrupa genelinde is
kazalarinda gozle goriiliir bir azalma meydana geldigi anlagilmaktadir. Avrupa Birligi
iilkelerinde meydana gelen is kazalar1 toplamimin 2012 yilindan itibaren ciddi bir
sekilde azaldig1 goriilmektedir. S6z konusu istatistikleri iilke 6zelinde inceledigimiz
zaman ise; Belcika, Yunanistan, Italya, Hollanda gibi iilkelerde de is kazas1 gegiren
sigortal1 sayisinda yine 2012 y1l1 sonrasi dramatik bir azalma meydana gelmektedir. Is
kazas1 sayilarinda oldugu gibi, 6liimle sonuc¢lanan is kazalarinda da 2012 yil
sonrasinda Avrupa genelinde bir azalma meydana geldigi anlasilmaktadir. Ulke
ozelinde baktigimiz zaman; en belirgin azalisin, Almanya, Italya, Polonya ve
Portekiz’de oldugu goriilmektedir. Diinya genelinde ise Arjantin, Rusya ve Tayland’da
is kazas1 gegiren sigortali sayisinda yildan yila diisiis meydana gelmektedir. Diger
ilkelerde, is kazasi sayisinda bir azalma olmasa bile gozle goriilen bir artis olmamakta
ve her y1l degerler birbirine yakin ¢ikmaktadir.

Tiirkiye’nin is saglig1 ve gilivenligi alaninda diinyadaki yerini tespit etmek, her iilkede
calisan sayisinin farkli olmasi sebebiyle anlamli olmayacaktir. Bu sebeple; saglikl bir
kiyaslama yapmak igin AB Istatistik Ofisi (Eurostat) tarafindan gelistirilen ‘“kaza
sikligr” istatistiklerini kullanmak yerinde olacaktir. Kaza sikligi, bir yilda 100.000
calisan basma diisen is kazasi sayisidir ve [Kaza Sayis1*100.000/Calisan Sayisi]
formiilii kullanilarak bulunur. 2013-2020 yillar1 aras1 Is Kazas1 Sikligi, en diisiik
1.456,94 ve en yiiksek 2.684,47 olurken; Oliim Siklig1, 2008-2020 yillar1 arasinda 5,94
ila 14,72 bandinda hareket etmektedir. Ote yandan; is kazas1 geciren sigortali sayis
yillar itibariyle lineer bir artis gostermekle beraber sigortali sayisindan daha yiiksek
oranda artmasi sebebiyle, is kazasi sikliginda bir artis goriilmektedir. Ancak; s6z
konusu artig, 6liim sikliginda goriilmemekte ve her ne kadar 6liimlii is kazalarinda bir
azalma olmamasina ragmen sigortali sayisindan daha az artmasi sebebiyle is
kazalarinin her gecen yil daha diisiik oranda 6liime sebebiyet verdigi anlagilmaktadir.
2013-2019 yillar arasinda; Tiirkiye ile Avrupa Birligi iilkeleri arasinda i kazas1 siklig1
kiyaslamasi yapildiginda, iilkemizin her y1l itibariyle AB ortalamasi, Almanya, Italya,
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Fransa, Ispanya gibi Avrupa’nim biiyiik iilkelerinin arkasinda oldugu goriilmektedir.
Gorece daha kiiciik olan Avrupa iilkelerinde, is kazasi sikliginin daha az oldugu da
dikkat ¢ekici bir husustur. Ulkemizde; is kazas1 siklig1, Avrupa iilkelerine kiyasla daha
az oranda gerceklesmis olmasina ragmen, is kazasi sonucu 6liim sikligina bakildiginda
vahim bir tablo ile kars1 karsiya kalmaktayiz. 2008-2019 donemleri arasinda; en diisiik
Olim sikligr 2012 yilinda 5,94 olarak hesaplanmistir ve bu oran bile 2008-2019
donemleri arasinda Avrupa Birligi ilkeleri 6liim siklig1 istatistiklerinin oldukca
istiindedir.

SPSS 28 programu ile yapilan analiz sonucunda, Cok Faktérlii Liderlik Olgegi (MLQ)
Cronbach's Alpha degeri 0,853 c¢ikmis olup, kullanilan 6lgegin giivenilir oldugu
anlasilmistir. Guttmann Katsayilaria gore yapilan analize gore de her alt1 katsayinin
da yiiksek diizeyde giivenilirlik sinirlar1 icerisinde oldugu goriilmiistiir. Kurum Iginde
Giiven Olgegi Cronbach's Alpha degeri 0,942 ¢ikmus olup, kullanilan dlgegin giivenilir
oldugu anlasilmistir. Guttmann Katsayilarina gore yapilan analize gére de her alti
katsayinin da yiiksek diizeyde giivenilirlik sinirlart igerisinde oldugu goriilmiistiir.
Giivenlik Iklimi Olgegi Cronbach's Alpha degeri 0,925 ¢ikmis olup, kullanilan 6lgegin
giivenilir oldugu anlasilmistir. Guttmann Katsayilarina gore yapilan analize gore de
her alt1 katsaymmin da yliksek diizeyde giivenilirlik sinirlar1 igerisinde oldugu
gorilmistir.

Arastirmamizin sonunda; liderlik tarzlari ile giivenlik iklimine iliskin regresyon analizi
sonucunda iki degisken arasinda pozitif ve anlaml bir iliski oldugu goriilmiistiir.
Doniistimsel liderlik ile giivenlik iklimi arasinda .282 diizeyinde -1 ila +1 arasinda
olacak sekilde orta diizeyde ve pozitif bir korelasyon olmasina ragmen, regresyon
analizi sonucunda iki degisken arasinda pozitif bir etki ¢iksa da anlamli bir iliski
olmadig1 goriilmiistiir. Etkilesimsel liderlik ile giivenlik iklimi arasinda .316
diizeyinde -1 ila +1 arasinda olacak sekilde orta diizeyde ve pozitif bir korelasyon
olmasina ragmen, regresyon analizi sonucunda iki degisken arasinda pozitif bir etki
¢iksa da anlamli bir iliski olmadig1 goriilmiistiir. Serbesti taniyan liderlik ile glivenlik
iklimi arasinda -.312 diizeyinde -1 ila +1 arasinda olacak sekilde orta diizeyde ve
negatif bir korelasyonun yani sira regresyon analizi sonucunda iki degisken arasinda
negatif ve anlaml bir iligski oldugu goriilmistiir. Gliven ile giivenlik iklimi arasinda
335 diizeyinde -1 ila +1 arasinda olacak sekilde orta diizeyde ve pozitif bir
korelasyonun yani sira regresyon analizi sonucunda iki degisken arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski oldugu goriilmiistir.
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THE IMPACT OF DIFFERENT LEADERSHIP STYLES AND TRUST IN
LEADER ON OCCUPATIONAL ACCIDENTS IN ORGANIZATIONS

SUMMARY

One of the biggest problem in our country is occupational accidents which happen in
workplaces and cause tangible and intangible losses. Turkey ranks third among the
world and first among Europe in occupational accident rates. Significant part of
occupational accidents can be avoided and the impact of leadership styles trust in
leader on occupational accidents will be evaluated. In our study, transformational
leadership, transactional leadership, and laissez-faire leadership are considered as
three leadership styles. The aim of the study is whether these perceived leadership
styles have an effect on occupational accidents on organisations or not and the
mediator role of trust in leader are also evaluated. The scope of our study is 270 white
and blue collar workers who work in large-scale company which is located in the
Marmara Region and have a risk of being exposed to occupational accident.

Transformational leadership emphasises on its followers’ moral values and it ensures
them to be conscious on ethical issues and to use their energies and sources in order to
make their organizations better. Transactional leadership motivates their followers by
emphasising on their personal interests. On the other hand; laissez-faire leadership
adopts a leadership style which is in minimum need of leadership authority, leaves
their followers to themselves, and allows their followers to make plans and
programmes within given sources.

Together with there has been many definitions made in literature of trust, the most
known classifications are cognitive-emotional trust and trust in leader and
organization.

Since the roots of work-life starts with the first humanbeing, precautions on
occupational health and safety are as old as history of humanity. Studies on
occupational health and safety dates back on B.C 2600 accelerated in 19 th century
and started to be legalized in our country and in the world. International organizations
also started to be founded relating to occupational health and safety such as
International Labour Organization (ILO), World Health Organization (WHO), and The
European Agency for Safety and Health at Work (EU-OSHA). Relating to
occupational health and safety, there has been some regulations like Social Insurance
and General Health Insurance Act No. 5510, Labour Law Act No. 4857, and Act No.
6331 on Occupational Health and Safety.

Occupational health and safety has an importance in terms of personal, social, and
economical reasons and technical occupational accident and human-driven
occupational accident are two causes for occupational accident. According to the
global studies, one worker passes away and 160 workers are exposed to accident in
every 15 seconds due to occupational accidents and occupational illnesses. More than
3.2 million people pass away because of occupational accidents and occupational
illnesses, 300 million people are exposed to non-fatal occupational accident and
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economical burden and productivity loss because of occupational accident is 4% of
GDP. Occupational accident is formed of four components named as 4M; man,
machine, media, and management. 50% of occupational accidents can be prevented
easily and 48% of them can be prevented systematically, thus 98% of the accidents are
been able to prevented. The causes of occupational accidents are dangerous behaviours
at the rate of 88%, dangerous situations at the rate of 10%, and inevitable and unknown
reasons at only 2%.

The number of workers who are exposed to occupational accident has been increasing
dramatically from 2013 until today. The number of accidents has been increased from
191,389 to 384,262 between 2013 and 2020. This shows that Act No. 6331 on
Occupational Health and Safety of 2012 and its regulations couldn’t help to decrease
the numbers on the contrary it increased more. Although there is not an increase trend
in fatal occupational accidents as whole occupational accidents but there is not a
decrease trend neither. Between 2005 and 2020, the lowest number in fatal
occupational accident is 744 in 2012, and the highest number is 1,700 in 2011. This
statistic have been fluctuates between these years.

When the number of occupational accidents is evaluated in European continent, it can
be seen that there has been a perceptibly decrease in Europe. The total of occupational
accidents has been decreasing staidly from 2012 in European Union countries. When
the statistics are evaluated specific to countries, Belgium, Greece, Italy, and
Netherlands have been experiencing a decrease in the number of occupational
accident. As occupational accidents, there has been a decrease in the number of fatal
occupational accidents from 2012 in European countries. The most distinct decrease
happens in Germany, Italy, Poland, and Portugal. In the countries out of Europe, there
has been a decrease in Argentina, Russia, and Thailand all around the world. Even
though there has not been a decrease in other countries, the numbers are close to each
other every year.

It is not meaningful to compare the number of occupational accidents in order to
specify the ranking of Turkey ion occupational health and safety because of the
differences in the number of employed people in each country. Therefore, “accident
frequency” statistics which has been developed by Eurostat will be appropriate for a
meaningful comparison. Accident frequency is the number of occupational accident
per 100,000 workers in a year and it can be found by [Number of
Accidents*100,000/Number of Workers] formula. While the lowest Occupational
Accident Frequency is 1,456.94 and the highest Occupational Accident Frequency is
2,684.47; Fatal Frequency has been fluctuating between 5.94 and 14.72 in 2008-2020.
On the other hand; together with a linear increase in the number employed people who
are exposed to occupational accident, the increase is higher than increase in the number
of employed people thus occupational accident frequency has been higher wach year.
But, this increase can not be seen in fatal accident frequency because the increase in
fatal occupational accident is lower than the number of employed people. When
occupational accident frequency is compared between 2013-2019, it can be seen that
Turkey has been behind Europen Union countries average and major countries such as
Germany, Italy, France, Spain. Occupational accident frequency is less in relatively
minor Euoropean countries. Although occupational accident frequency in Turkey is
lower than European countries, fatal occupational accident frequency has the worst
scenario. The lowest fatal occupational accident frequency is 5,94 in 2012 and even
this number is way more higher than European countries statistics between 2008 and
2019.
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After the analysis done by SPSS 28 package, Cronbach's Alpha value of Multifactor
Leadership Questionnaire (MLQ) is 0.853 and the scale is reliable. Due to the analysis
done for Guttmann Coefficients, it is seen that all six coefficients are in the high level
of reliability bounderies. Cronbach's Alpha value of Trust in Organization scale is
0.942 and the scale is reliable. Due to the analysis done for Guttmann Coefficients, it
is seen that all six coefficients are in the high level of reliability bounderies. Cronbach's
Alpha value of Safety Climate scale is 0.925 and the scale is reliable. Due to the
analysis done for Guttmann Coefficients, it is seen that all six coefficients are in the
high level of reliability bounderies.

As aresult of our study, it is evaluated after the regression analysis on leadership styles
and safety climate that these two variables have positive and significant relation.
Eventhough transformational leadership and safety climate have medium as .282 and
positive correlation between -1 and +1, there is a positive but insignificant relation
after regression analysis. Eventhough transactional leadership and safety climate have
medium as .316 and positive correlation between -1 and +1, there is a positive but
insignificant relation after regression analysis. Together with laissez-faire leadership
and safety climate have medium as -.312 and negative correlation between -1 and +1,
there is a negative and significant relation after regression analysis. Together with trust
and safety climate have medium as .335 and positive correlation between -1 and +1,
there is a positive and significant relation after regression analysis.
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1. GIRIS

Teknolojideki gelisme ve degismeler sonucunda artan iiretim ve kizisan rekabet, is
saghigr ve giivenligi konusunda risk unsurunu da artirmaktadir. 20’nci yiizyil,
sanayilesmenin arttig1 ve iiretim yoOntemlerinin degistigi bir donem olarak is
kazalarinin yogun yasandigi bir yilizyildir (Ceylan, 2011: 18). Bu sebeple de; is kazalari
bu yilizyillda, hem gelismis hem de gelismekte olan {iilkelerde biiyiik sorun teskil
etmekte, insani ve ekonomik kayiplara yol agmaktadir (Sen, Dursun ve Murat, 2018).

Her sene; ¢ok sayida calisan, tamami Onlenebilir boyutta olan is kazalar1 sonucunda

ya hayatin1 kaybetmekte ya da engelli hale gelmektedir (TMMOB, 2015: 2).

Diinya genelinde is kazalarinin yogunlastigi bolgelere bakildiginda; Afrika,
Gilineydogu Asya ve Bati Pasifik’te ciddi boyutta is kazalarinin gerceklestigi
goriilmektedir. Tiirkiye 6liimlii is kazas1 oranlarinda diinyada {igiincii, Avrupa’da ise

birinci sirada yer almaktadir.

Is saghgn ve giivenligi konusunda ilerleme kaydedilmesi ve is kazasi sayisinin
azaltilmast igin, ydnetim kademesinin destegi olmazsa olmaz bir husustur. Is saghg
ve giivenligi konusundaki kotii yonetim, lilkemizde ve diinyada insani, toplumsal ve
ekonomik olarak c¢ok aci faturalar cikarmaktadir. Ozellikle iilkemizde belirli
araliklarla pek cok kez degistirilen ve 2012°de yapilan degisikliklerle birlikte hiz
kazanan is sagligi ve giivenligi yasa ve yonetmeliklerinde, iist yonetimin rolil
belirlenmesine ragmen, her yoneticinin farkli bakis acilar1 ve liderlik tarzlarina sahip
olmalar1 sebebiyle her orgiitte farkli uygulanmaktadir. Liderlik kavramindan s6z
ederken, arada niianslar olsa da lider ve yonetici kavramlart birbirlerini
tamamlamaktadir ve iki kavramin birlikteligi orgiitlerin basariya ulagsmasi i¢in kritiktir

(Kilig, Vatansever ve Isik, 2014: 293).



1.1 Tezin Amaci

Tezin amaci, lidere iliskin algilanan farkli liderlik tarzlarinin —6zellikle doniisiimsel,
etkilesimsel ve serbesti taniyan liderlik tarzlari- isyerinde meydana gelen is kazalarini

etkileyip etkilemedigini ve lidere duyulan giivenin bu iliskideki roliinii incelemektir.

1.2 Tezin Kapsam

Marmara Bolgesi’nde yer alan ve Tiirkiye’ nin en biiyiik ilk 10 sirketi arasinda yer alan
bliytik 6lcekli bir sirkette hizmet akdine tabi olarak ¢alisan ve is kazasina maruz kalma

olasilig1 yiiksek olan 270 adet saha g¢alisani, tezimizin kapsamini olusturmaktadir.

1.3 Tezin Onemi

Liderlik tarzlar1 ve is saglig1 ve giivenligi, sosyal bilimlerin farkli alanlarina ait olan
ve haklarinda sayisiz aragtirma yapilmis olan kavramlar olmalarina ragmen, her iki
kavramin birbiriyle olan etkilesimini ortaya koyan ¢alismalar literatiirde yok denecek
kadar azdir. Diinyada ve iilkemizde kanayan yara haline gelmis olan ve maddi/manevi
kayiplara yol acan is kazalarinin liderlik ile baglantisinin diinya genelinde yapilmis
bazi ¢aligmalar ile kurulmasina ragmen, iilkemiz literatiiriinde ragbet gormemesi
dikkat ¢ekici bir husustur. Bu sebeple; s6z konusu kavramlarin iliskisi ortaya
konularak, etkili liderligin 15 saglig1 ve glivenligi hususunda nasil bir sonug yaratacagi

ve 1s kazalarinin azalmasina fayda saglayip saglamayacagi merak konusu olmaktadir.

1.4 Tezin Y ontemi

Tezimizde; biiyiik olgekli tiretim isletmesindeki calisanlar {izerinde yapilan anket
metoduyla veri toplanmistir. Liderlik tarzlarini degerlendirmek {izere Bass ve Avolio
tarafindan literatiire kazandirilan Cok Faktorlii Liderlik Olgegi (MLQ), lidere duyulan
giiveni 6lgmek amaciyla McAllister tarafindan gelistirilen Kurum Iginde Giiven
Olgegi ve is saghig ve giivenligiyle ilgili ise Choudhry, Fang ve Lingard tarafindan
gelistirilen Giivenlik iklimi Olgegi kullanilmustir.



1.5 Tezin Plam

Tezimiz iki béliimden olusmaktadir. Ik boliimde; liderlik tarzlari, lidere duyulan
giiven ve is saglhigi ve giivenligine iliskin literatiir taramasina yer verilmistir. Ayrica;
s0z konusu degiskenler arasindaki iligkiler kurularak tezimizin modeli ve
hipotezlerinden bahsedilmistir. Ikinci boliimde; tezimizin ydntemi aciklanmis ve
orneklemimize iliskin detayli bilgilere yer verilip, kullanilan 6l¢ekler belirtilmis ve

yapilan analizler sonucunda ortaya ¢ikan neticeler ifade edilmistir.

Tezin sonucunda; 270 adet saha calisani lizerinde etkisi olan liderlik tarzlarinin ve
liderlerine duyduklart gilivenin is saglig1 ve giivenligiyle herhangi bir iliskisinin olup
olmadig1 tespit edilmis ve arastirmanin smirhiliklart belirtilerek ileride yapilacak

calismalar i¢in 6nerilerde bulunulmustur.






2. KAVRAMSAL CERCEVE VE LITERATUR TARAMASI

2.1 Liderlik Tarzlan

2.1.1 Liderlik kavrami ve tanimlari

Insanlar gruplar olusturarak hayatlarini siirdiiren sosyal varliklar olmalarmin yani sira,
s6z konusu gruplar1 idare edecek ve amaglarina ulastiracak liderlere de ihtiyag
duymaktadirlar (Eren, 2014: 435). Lider kavraminin, 1300°’li yillardan itibaren
literatiire girmis olmasmna ragmen; liderlik kavrami, Ingiliz parlamentosunun
otoritesini ve siyasal tesirini anlatan 19’uncu ylizyilin baglarinda kaleme alinmis olan
yazilarda ilk defa kullanilmistir. Liderlik konusunda uzun siiredir calismalar

yapilmaktadir (Demir vd., 2010: 130).

Yakin zamanda meydana gelmis olan ekonomik, kiiltiirel, sosyal ve siyasal degisimler,
isletmeleri de etkilemektedir. S6z konusu degisikliklere liderlerin daha kolay adapte
olup ona gore pozisyon alabileceklerinden dolayi, lidere eskisine kiyasla daha fazla
ihtiya¢ duyulmaktadir. Stirekli degisen ve gelisen diinyada, liderligin Oneminin
anlagilmas1 sebebiyle arastirmacilarin liderlik konusuna iliskin bilimsel yontemler

sunmast zorunluluk arz etmistir (Giiney, 2015: 336).

Liderlik kavramina iligkin birbirinden farkli dallarda ¢alismalar yapan yazar ve
arastirmacilar tarafindan liderligin degisik yonleri ele alinarak bir¢cok tanimlama
yapilmis ve liderlikle ilgili tek bir tanim {izerinde uzlagmaya varilamamistir (Bakan,
2009: 140). Kapsamli bir liderlik literatiirii ¢aligmasindan sonra; Stogdill (1974),
neredeyse liderlik kavramini tanimlayan kisi sayist kadar liderlik tanimi oldugu
sonucuna varmistir. Stogdill’in yapmis oldugu bu gézlemden beri de yeni liderlik
tanimlar1 yapilmistir. Liderlik, 6zellikler, davranislar, etki, etkilesim modelleri, rol
iligkileri ve ydnetim pozisyonunu baglamlarinda olmak iizere 50 yildan fazla siiredir

bir¢ok farkli sekilde tanimlanmistir (Yukl, 2002: 2).

Liderlik kelimesinin kokeni, Eski Ingilizce’den tiiretilen ve asil itibariyle gitmek
anlamia gelen “lithan” kelimesine dayanmaktadir. Merriam-Webster’s Sozliiglinde
ise; liderlik, 6nde giderek bir yonde yonlendirmek anlamina gelmektedir. Liderlik
kavraminin kokeni, gii¢, emir ve hakimiyet tabirleri ile alakali degildir, bu kavram
baskalariyla beraber bir yone gitmeyi belirtir ve en iyi olmakla ilgili degil, bir kisinin

eylemleri ile yol gostermesi ile ilgilidir (Dilts).



Liderligi yukarida bahsedilen kavramlar ile tanimlamaya calisirsak lider ile ilgili
yeterli bir tanim yapmamig oluruz. Lider, yalnizca grup ve topluluklara onciiliik
etmekle kalmaz, bunun yaninda insanlar1 amag ve hedefler dogrultusunda yonlendirir

(Giiney, 2014: 381).

20’nci yiizyilda, liderlik kavramina iligkin 5000’in iizerinde calisma ve 350’nin
tizerinde lider ve liderlik tanimi1 yapilmistir (Giil ve Celebi, 2014: 148). Sayica bir hayli

fazla olan tanimlardan bir kismina asagidaki cizelgede yer verilmektedir;

Cizelge 2.1 : Liderlik Tanimlar1

Arastirmacit Tanim
Hellriegel ve Slocum, 1974 Grubun amaglarina ulagabilmesi i¢in insanlar1 harekete gecirme siirecidir.
Werner, 1993 Belli bir durum ve kosullarda bulunan grubun amaglara ulagmasi yoniinde ¢aba sarf

edilmesini saglayan, amaglarin gergeklestirilmesinde tecriibelerini aktaran ve uygulanan
liderlik yonteminden memnun olunmasini saglayan siiregtir.

Robbhins, 2001 Hedeflerin basarilmasi i¢in bir grubu etkileme yetenegidir.

Bir grup veya orgiitte, bir kisinin diger tiyeleri yonlendirerek, sekillendirerek ve iliskileri

Yukl, 2002 kolaylagtirarak etki kurma siirecidir.
Daft, 2009 Hedeflerin basarilmasi i¢in insanlar etkileme yetenegidir.
Lussier, 2010 Amaglarin basarilmasi dogrultusunda ¢alismak icin ¢alisanlari etkileme siirecidir.

Grup veya orgiitiin hedeflerini gerceklestirebilmesi igin, bir kisinin grup veya orgiitiin
diger iiyeleri iizerindeki etki ve kontrol kabiliyetidir.

Belirli kosullar altinda belirli amaglar1 basarmak i¢in bagkalarinin faaliyetlerini etkileme
ve yonlendirme stirecidir.

George ve Jones, 2012

Kogel, 2014

Kaynak: Lussier 2010: 273, Werner 1993: 17, Hellriegel ve Slocum 1974: 333, Kogel 2014: 668, Daft
ve Marcic 2009: 479, Robbins 2001: 314, George ve Jones 2012: 365, Yukl 2002: 2)

Fransa, Birlesik Krallik, Almanya, Yunanistan gibi Avrupa Birligi iiyesi iilkeler veya
Polonya, Macaristan, Slovenya, Cek Cumbhuriyeti gibi arastirmanin yapildigi donemde
aday iilkeler ile Isvigre gibi cografi olarak Avrupa’da bulunan iilke veya Rusya,
Giircistan, Tiirkiye gibi Avrupa tarihi ve jeopolitik gelisimi ile iliskili olan tlkeleri
kapsayan 22 Avrupa iilkesi segilerek yapilan GLOBE c¢alismasinda; liderlik, bireylerin
tiyeleri olduklar orgiitlerin basarili ve etkili olmalarini saglamalari i¢in diger bireyleri

etkileme ve motive etme yetenekleri olarak tanimlanmistir (Brodbeck vd., 2000: 8).

Yukarida yer alan liderlik tanimlarina bakildiginda; asagidaki dort unsurun bulundugu
gortilecektir,

- Amag: Bireylerin bir grup meydana getirmeleri i¢in ortak amaglari, ihtiyaglart ve
¢oziim bulmalar1 gereken problemlerinin olmasi lazimdir. Grup olusumu i¢in birinci

sart, birden fazla insanin beraber ¢6ziim bulacaklar1 bir problemin mevcut olmasidir.

- Lider: Lider olmaksizin grup meydana gelmez ve grup iyeleri liderin etrafinda bir

araya gelirler. Lider, kisilik 6zellikler sayesinde grup iiyelerini etkileyen kisidir.



- Izleyenler: Grup iiyeleri, liderin ortaya cikardigi etkiyi kabullendikleri zaman,

izleyenler olmaktadirlar.

- Ortam: Grubun hedeflerini basarabilecegi ortam uygun oldugu zaman lider ortaya
cikmaktadir. Izleyenlerin yeterliligi, grup sartlari, hedeflerin basarilabilirligi,
izleyenlerin hedeflere odaklanmasi, isleri yapmak icin istekli olunmasi ortami

olusturan faktorlerdir.

Yukaridaki agiklamalar 1s181nda; liderligi asagidaki gibi formiile edebiliriz (Basaran,

2004: 74):

L =f(, i, 0)

(L: Liderlik, 1: Lider, i: Izleyenler, o: Ortam)

2.1.2 Liderligin 6nemi ve ortaya ¢ikis nedenleri

2.1.2.1 Liderligin 6nemi

2000’11 yillardan sonra; isletmeler birtakim degisim ve gelisim siirecinden gegcmektedir
ve kiiresellesmenin de etkisiyle daha karmasik hale gelen teknolojiler ve tiiketici
taleplerindeki degisiklikler gibi unsurlar, isletmelerin {iretim tarzlarimi ve Orgiit
yapilarin1 degistirmektedir. Giiniimiiziin yogun rekabet ortaminda, isletmeler ayakta

kalabilmek i¢in lidere ihtiya¢ duymaktadirlar (Yilmaz ve Karahan, 2010: 145).

Isletmeler, 1980°li ve 1990’1 yillar boyunca bilgi teknolojisi alanindaki isgilerin
verimliliklerini artirmak i¢in teknolojiye bir hayli yatirim yapmaislardir. Son 20 yilda;
ABD endiistrisi, teknolojiye 1 trilyon $’dan fazla yatinm yapmasina ragmen bu
is¢ilerin etkililik ve verimliliklerinde ¢ok kiigiik artislar meydana geldigini fark
etmislerdir. Bu durum, is¢ilerin iletisim kuracagi, isbirligi yapacagi, bilgi paylasacagi
kisaca koordinasyonun saglanacagi ortamin ihmal edilmesinden kaynaklanmaktadir

(Stankosky, 2005: 156).

Lider, orgiitiin diger iiyelerine orgiitiin amaglarin1 anlatir ve bu hedeflere ulagiimasi
i¢cin insanlar arasindaki bagi ve gerekli sinerjiyi kurar. Lider, degisim ve gelisime
kapali olmayan, ekibiyle birlikte karara varan, gerektiginde geri planda bekleyen, sahsi
menfaatlerini 6n planda tutmayan, ahlak kurallarina 6nem veren, sabirli ve sorgulayici
kisidir. Orgiitte ortaya c¢ikan karmasik problemleri ¢dziime kavusturmak icin liderlik

meziyetlerine ihtiya¢ duyulmaktadir (Coroglu, 2003: 116-117).



Liderligin 6nemini devam ettirmesinin nedenleri asagida yer almaktadir;

- Orgiit sistemini kusursuz bir sekilde kurmak ve isleri siirekli kontrol etmek cok
zordur. Orgiitte liderlik yapisinin  benimsetilmesi yoluyla kisileri amaglari

gergeklestirme dogrultusunda kontrole ihtiyag duymaksizin ¢alistirmak miimkiindjir.

- Orgiitlerin ¢evreleri durmaksizin degisim ve gelisim halindedir. Orgiit iiyeleri, liderin
belirledigi hedefleri kabullenir ve bu yonde caba sarf ederse, liderin varlig1 ile yeni

sartlara adapte olabilirler.

- Orgiit {iyeleri arasinda uyusmazlik olmasi olagan bir durumdur. Lider, zaman zaman
ortaya ¢ikan bu problemleri saygi uyandiran yapisi sayesinde ¢ozebilmektedir (Dindar,

2001: 31).

2.1.2.2 Liderligin gelisim siireci

Liderlik literatiiriine iliskin 1900’li yillarda yapilmaya baslanan arastirmalarin
ardindan 1927 yilindan itibaren liderlik konusunun ne kadar onemli oldugu
anlagilmistir. Konu ile ilgili ¢alismalarin sayica artmasi ise 1941-1944 yillar1 arasina
denk gelmektedir ve bu caligmalarin 6nemli bir kismi askeriye ile ilgilidir. Kurt
Lewin’in basini ¢ektigi arastirmacilarin bu donemlerde yaptiklari ¢aligmalar liderlik
kavraminda ¢igir agilmasini saglamistir. Bu tarihlerden sonraki ¢alismalar, liderlik

kavraminin daha iyi anlagilmasini saglamistir (Giiney, 2014: 380).

2.1.3 Yonetici ve lider arasindaki farklar

Yonetici ve lider kelimeleri es anlamli kelimeler gibi sanilsa da ¢ok farkli anlamlara
gelmektedirler. Yonetici, ortaya konan belirli hedeflere varilmasi amaciyla yapilacak
islerin planlanmasi, uygulanmasi ve denetlenmesini iistlenirken; lider, Orgiitiin
hedeflerini tanimlayip orgiit ¢alisanlarini harekete gecirir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:

216).

Kotter (1990)’a gore; yonetici, planlama, organize etme, kontrol ve izleme gibi mevcut
yontemlerin yerine getirilmesi sonucunda diger insanlarca 6ngoriilen 6nemli sonuglar
elde eden kisi iken; liderin gelecege yonelik vizyon ortaya koyarak bireyleri tesvik

eden ve yenilik yaratan kisi oldugunu belirtmistir (Kirel, 2001: 51).



Warren Bennis, liderleri i¢inde bulunulan ortama hiikmeden kisiler ile teslim olan
kisiler, yoneticileri ise kosullara teslim olan kisiler olarak tanimlamis ve aralarindaki

farkliliklar1 asagidaki sekilde belirtmistir (Bennis, 2001: 49-50);

-Y Onetici, yalnizca yonetirken; lider, yonetmenin yaninda birtakim yenilikler de ortaya

koyar,

-Y6netici, kopyadir; lider ise, orijinal,

-Y 6netici, mevcut olani siirdiirmeye ¢alisirken; lider, daha da ileriye gotiirmeye calisir,
-Y onetici i¢in organizasyon dnemliyken; lider i¢in bireyler 6nemlidir,

-Yonetici, islerin yapilmasinda calisanlar iizerinde zorlayici unsurlar1 kullanirken;

lider, caligsanlara giiven asilar,
-Yonetici, miyop bakis acisi ile hareket ederken; lider ise, uzun vadeli planlar yapar,

-Y6neticinin sordugu sorular cogunlukla “ne zaman” ve “nasil” iken; liderin sordugu

sorular “ni¢in” ve “ne” dir,

-Yonetici, agagilara bakarken; lider, yiikseklere bakar,

-YOnetici, benzerini yaparken; lider, bulus yapar,

-YOnetici, var olan kosullar1 benimserken; lider, kosullara kafa tutar,

-Y Onetici, 1gini 1yi yapan standart bir kisidir; lider, kendine 6zgii bir kisidir,
-YOnetici, 151 dogru yapan kisiyken; lider, dogru isleri yapan kisidir.

Wallace Stevens, yoneticilerin kare sapka takan ve Ogretim sonucunda G&grenen;
liderlerin ise, genis kenarli sapka takan ve egitime 6nem veren kisiler olduklarin

sOylemistir (Bennis, 2001: 50).

2.1.4 Gii¢ kaynaklar

Giig, diger bireylere istenilen seyleri yaptirabilme, onlardan bir seyler talep etme ve

islerin yapilma seklini belirleme becerisidir (Tutar vd., 2004: 109).

Orgiit {iyeleri, sahip olduklar1 giice ve bunun sonucunda orgiitiin diger iiyelerinin
davraniglarin1 etkileme becerisine gore farklilik gosterirler. Bu sebeple; iiyeler
arasinda iligkiler yazili hale getirilirse bunun kontrolii de kolaylasir. Bu da orgiit
iyelerinin hangi tlir giice sahip oldugunun agikliga kavusturulmasimi saglar. Gii¢

kaynagina sahip olundugunda, orgiit, yapiy1 bozan gili¢ miicadelesini 6nlemis olur.



Glig, farkli yazarlar tarafindan etki kavramiyla tanimlanmistir. Gii¢, sadece oOrgiit
tiyeleri arasindaki iligkileri etkilemez, bunun yaninda orgiit icindeki liderlik yapisini

da belirler (Huczynski ve Buchanan, 2013: 359).

Giicti bireyin degil iliskinin 6zelligi olarak nitelendiren John French ve Bertram Raven
(1958) bes tiir gii¢ kaynagi oldugunu belirtmistir ve bu bes gii¢c kaynaginin bireyleri
etik veya etik olmayan sekilde motive etmek i¢in kullanilabilecegini ifade etmistir
(Huczynski ve Buchanan, 2013: 359, Ferrell vd., 2011: 194). Lider, asagida yer alan
giiclerden biri veya birkag1 aracilifiyla orgiit iiyelerinin eylemlerine tesir edebilir
(Ekodialog). Bu giicler; yasal gii¢, ddiillendirme giicii, cezalandirma giicii, begeniye

dayanan gii¢ ve uzmanlik giictidiir:

2.1.4.1 Yasal gii¢: Orgiit iiyelerinin, amirlerinin emir ve talimatlarina yasalardan
kaynaklanan kurallar sebebiyle uymalarin1 saglayan gii¢ tiiridiir. Bu gii¢ sayesinde
yonetici, ¢alisanlarin eylemlerini yonlendirebilir. Bir orgiitte kisi belli bir pozisyona
terfi ettiginde yasal gilice sahip olmaktadir (Eren, 2014: 391-392). Kisacasi bu giic,
organizasyonda bulunulan kademeye gore elde edilen bir giictiir (Saruhan ve Yildiz,

2013: 321).

2.1.4.2 Odiillendirme giicii: Orgiit iiyelerinin, amirleri tarafindan verilen emir ve
talimatlara uymalart karsiliginda oOdiillendirilecekleri inancina sahip olmalari
sayesinde Orgiit liyelerini etkileme yetenegidir (Huczynski ve Buchanan, 2013: 359).
Bu giic, iicrete zam yapma, gorevde ylikseltme, daha fazla yetki verme, daha nitelikli

gorev verme, 6vme vb. farkl tarzlarda kullanilabilir (Kogel, 2014: 653).

2.1.4.3 Cezalandirma giicii: Orgiit iiyelerinin verilen emir ve talimatlar1 yerine
getiritken basarisiz olmalar1 durumunda {izerlerinde baski hissetmeleri ve korku
duymalarina sebep olan cezalandirici bir giictiir (Eren, 2014: 391). Amirlerin,
gorevlerin  diizglin yerine getirilmedigi durumlarda ceza ve yaptirimlar
uygulayabilecegi inancindan kaynaklanan bir giictiir (Huczynski ve Buchanan, 2013:

359).

Cezalandirma giicti, davranislarin degistirilmesi i¢in korkuyu kullanir. Bu yiizden;
davraniglarin degistirilmesinde uzun doneme kiyasla kisa donemde daha etkilidir.
Genellikle ¢ok asir1 gii¢ dengesizligi oldugu durumlarda kullanilir. Cezaya ¢ok fazla
maruz kalan bireyler 6rgiitii terk edebilirler. Cezalandirma giiciinii kullanan orgiitlerde

iligkiler genellikle uzun vadede bozulur (Ferrell vd., 2011: 195).
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2.1.4.4 Begeniye dayanan giic: Amirin sahsi ozellikleriyle ilgili bir giictiir. Orgiit
tiyeleri, begeni duyduklar1 amirlerinin vermis oldugu gérevleri yapma konusunda daha
isteklidirler. Bu gii¢ tliriinde; amirin bulundugu konum degil, amirin &zellikleri
onemlidir. Amirin, Orgiit tyelerine ilham vermesi begeniye dayanan giicl

olusturmaktadir (Giiney, 2014: 392).

2.1.4.5 Uzmanhk giicii: Orgiit icin 6nemli bilgiye sahip olan bireyler, amirlerinden
daha az yetkiye sahip olmalar1 ve daha az {icret almalarina ragmen, orgiit i¢erisinde

amirlerininkine benzer bir agirli§a sahip olmaktadirlar (Werner, 1993: 87).

2.1.5 Liderlik teorileri

Liderlik teorilerine iligkin tarihsel gelisimi aciklayan cizelgeye asagida yer

verilmektedir.

Cizelge 2.2 : Liderlik Teorileri Tarihsel Gelisimi

Donem Yaklasim Konusu

19407 larin Sonu Ozellik Yaklasimi Liderlik Yetenegi
Dogustandir

1940 larm Sonundan Davramissal Yaklasim | Liderlik Etkililigi Liderin
1960 larin Sonuna Kadar Nasil Davrandigiyla
1lgilidir

1960 1arin Sonundan Durumsallik Etkin Liderlik Duruma
19807 lerin Basina Kadar | Yaklasimi Baglhidir

1980711 Yillardan Etkilesimsel Liderlik. | Etkin Liderler Degisimi
Giintimiize Kadar Doniistimsel Liderlik | Gerceklestirebilenlerdir.
ve Karizmatik
Liderlik Yaklasimi

2.1.6 Klasik liderlik teorileri

[Ik dénemlerden giiniimiize gelinceye kadar liderlik kavramma iliskin birgok
arastirmaci tarafindan birbirinden farkl teoriler ortaya konulmustur. Bazi goriislerde
liderligin dogustan kaynaklandigi, bazilarinda ise liderligin sonraki yillarda ortaya
cikacagr belirtilmistir. Diinyamizin siirekli degigsmekte ve gelismekte olan yapisi
sebebiyle, liderlik ile ilgili goriisler de degisiklige ugramistir. Bu sebeple; cok farkli
liderlik teorileri tiiretilmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 220). Bunlar; 6zellikler
teorisi (M.O. 450 — 1940), davranigsal teori (1940-1960) ve durumsallik teorisidir
(1960’lardan giiniimiize kadar) (Zel, 2011: 114).
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2.1.6.1 Ozellikler teorisi

Liderlik ile ilgili yapilan ilk ¢aligmalardan biri 6zellikler teorisidir. Bu teori, kisilik,
giidiiler, degerler ve yetenekler gibi liderlik 6zelliklerini ele alir (Yukl, 2002: 11).
Socrates M.O. 4’iincii yiizyilda, liderde olmasi gereken ozellikleri belirtmis,
Socrates’in 6grencisi Ksenofon ise bu fikirlerden yola ¢ikarak bir generalde bulunmast
gereken Ozellikleri Cyropaedia isimli yapitinda yazili hale getirmistir. Ksenofon’a

gore bir yoneticide bulunmasi gereken 6zellikler sunlardir (Zel, 2011: 114);

-Ilimlilik
-Adalet
-Akallilik
-Yumusak baslilik
-Sogukkanlilik
-Diisiincelilik
-Insanlik
-Sempati
-Yardimseverlik
-Cesaret
-Yiice goniilliiliik
-Bonkorliik
-Nezaket

Plato’nun 6grencisi Aristotle’a gore liderde bulunmasi gereken 6zellikler ise sunlardir

(Zel, 2011: 115);
-Adalet
-Ilimlilik

-Saggorii ve Dayaniklilik
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Ozellikler teorisi, bazi insanlarimn lider olmak igin gerekli olan bazi1 6zelliklere sahip
olarak dogdugunu belirten “Biiyiilk Adam” teorisine dayanmaktadir (Luthans, 2011:
418-419). 1910 yilinda Thomas Carlyle tarafindan ortaya konan bu teoriye gore; tarih,
bliyiik insanlarin gegmis hikayelerinden meydana gelmektedir (Simsek ve Celik, 2014:
82). Bu teori, gecmiste biiylik basarilar saglayan insanlari temel almistir. Bu fikir su
temele dayanmaktadir: insanlar1 biiyiik yapan seyleri bul ve benzer 6zelliklere sahip
veya egitim sonucunda bu 6zellikleri gelistiren gelecekteki liderleri se¢ (Daft ve

Marcic, 2009: 482).

Bireylerin lider olabilmeleri i¢in onlarin “dogru kumas”a sahip olduklarini belirlemek
bilimden ¢ok sanat ile ilgilidir. Iyi liderlerin kisisel 6zellikleri cesitlilik gdsterir: Bazi
liderler yumusak yapida olup analitik diisiiniirken, bazilar1 da tepeden bakip emir ve
talimatlarinm yiiksek sesle verir. Goleman’a gore; en etkili liderler, yiiksek duygusal
zekaya sahiptir ve duygusal zeka olmadan bir kisi diinyanin en iyi egitimini alsa bile

biiyiik bir lider olamaz (Goleman, 1998: 82).

Aragtirmacilar, biitlin liderlerin sahip oldugu 6zellikleri, goriiniis, agresiflik, 6zgiiven,
ikna edebilme yetenegi ve baskin olma gibi 6zellikler kiimesi haline getirmislerdir
(Lussier, 2010: 274). Daft’a gore; liderler, enerji ve fiziksel dayaniklilik gibi fiziksel
karakteristikler, egitim ve hareketlilik gibi sosyal ge¢mis, yargilama, karar verme,
bilgi ve konusma akicilig1 gibi zeka ve yetenekler, bagimsizlik, basarma istegi, heves,
diirtistlik ve 6zgliven gibi kisilik o6zellikleri, basar1 diirtiisti, sorumluluk giidiisti,
hedeflere ulasilmasinda sorumluluk alma ve gorev odakli olma gibi isle ilgili
karakteristikler ve isbirligi yetenegi, popiilerlik, prestij, sosyallik, kisilerarasi
beceriler, sosyal katilim ve iligkilerde incelik gibi sosyal karakteristiklere sahiptirler
(Daft ve Marcic, 2009: 484).

Amerikan Yonetim Birligi'nce yapilmig olan ve 1500 yoneticiyi kapsayan
arastirmada, ¢alisanlara amirlerinde hangi kisilik ve karakter 6zelliklerinin olmasini
tercih ettikleri sorulmus ve 15 farkli grupta 225’e yakin 6zellige yer verilmistir. Sonug
olarak en cok tercih edilen ozellikler sirastyla; 1- diiriistliik, glivenilirlik, karakterli ve
inangli olmak, 2- rekabetci, yetenekli ve iiretken olmak ve 3- tesvik edici, kararli ve

yonlendirici olmak olarak belirtilmistir (Zel, 2011: 116).

Fakat; orgiitiin diger iiyelerinin hesaba katilmamasindan dolayi, liderde bulunmasi

gereken Ozellikler hususunda arastirmacilar arasinda fikir birligi bulunmamaktadir.
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Orgiit iiyeleri ve liderin etkilesimi ile ortamin degisikligi ve belirsizligi, liderin
basarisim etkilemektedir (Eren, 2014: 441). Ote yandan; kisisel 6zellikler ile lider
etkililigi arasindaki iliskiyi inceleyen bir¢cok arastirmada, kiiltiiriin etkisi hesaba
katilmamis ve daha ¢ok Amerikan is yapis1 dikkate alinmistir. Ornegin Kore ve
Malezya gibi iilkelerde; liderlik pozisyonunun belirli kisilik 6zelliklerinden ziyade,
ailesel giligten geldigine inanilmaktadir (Hitt vd., 2014: 207).

Liderlik kavramini incelerken, yalnizca lider boyutunu baz alan 6zellikler teorisiyle
ilgili birgok elestiri yapilmistir ve etkili liderlerin benzer 6zelliklere sahip olmadiklar
belirtilmistir. Ayrica; orglit iiyeleri i¢inde, liderlerinden daha c¢ok liderlik 6zelliklerine

sahip olup da liderlik yapmayan kisiler oldugu da gorilmistiir (Kogel, 2014: 678).

Robert B. Mayers, liderlik ile ilgili yapilmis olan 200’iin iizerindeki calismay1
incelemis ve liderin O&zellikleri ile liderlik arasinda bir iliski bulunmadigini

degerlendirmistir (Yildiz, 2002: 227).

Ozellikler teorisinin yukarida belirtilen sebeplerden dolay1 yeterliliginin sorgulanmasi
neticesinde; Orgiitlerin yapisina ve isleyis sekillerine iliskin ¢alismalar yapilmaya
baslanmistir. Liderin 6zelliklerinden ziyade, orgiit liyelerinin 6zelliklerine ve liderin
davranis sekillerine odaklanilmis, bunun sonucunda da davranigsal liderlik teorisi

ortaya ¢ikmistir (Kogel, 2014: 678).

2.1.6.2 Davramssal liderlik teorisi

Ozellikler teorisi ile ilgili goriilen eksiklikler nedeniyle, 1940-1960 yillar1 arasinda
daha farkli calismalar yapilmistir. Ozellikler teorisinin aksine, davramssal liderlik
teorisinde bireylere egitim verilmek suretiyle onlara liderlik vasfinin kazandirilacagi

goriisii ortaya konulmustur (Robbins, 2013: 380).

Aragtirmacilar, kisilik o6zelliklerinin tek basina liderlik etkililigini tam olarak
aciklayamadigini fark etmeleri sonucunda rotalarini lider davranislarina ¢evirmislerdir
(Champoux, 2011: 289). Bagka bir deyisle; aragtirmacilar, liderin 6zelliklerini bir
kenara birakmis ve liderin davraniglarina iligkin ¢aligmalar yapmislardir. Yapilan bu
caligmalar sonucunda ortaya cikan teoriye de Davramigsal Liderlik Teorisi adi

verilmistir (Gliney, 2015: 363).
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Davranigsal liderlik teorisinde; arastirmacilar, liderlerin orgiit tiyeleri ile kurduklari
iletisim tarzi, yetki devri yapip yapmamalari, kontrol ve planlama tarzlar1 gibi lider
davraniglarindaki egilimleri incelemislerdir (Owens, 1976 akt. Tengilimoglu, 2005: 4).
Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari, Michigan Universitesi Liderlik
Calismalari, Likert’in Sistem 4 Modeli, McGregor’un X ve Y Teorisi ve Blake ve
Mouton’un Ydnetim Tarzi Matriksi, davranigsal liderlik teorisi kapsaminda yapilan en
onemli arastirmalardir. S6z konusu arastirmalar, “ise veya goreve yonelik olma” ve
“kisiye yonelik olma” boyutlar1 iizerine insa edilmistir (Paksoy, 2002 akt.
Tengilimoglu, 2005: 4-5).

2.1.6.2.1 Ohio state iiniversitesi liderlik ¢alismalari: 1950’1i yillarda Ohio State
Universitesi'nde etkili liderlik davramisi iizerine yapilan ankette; arastirmacilar,
liderlik davranisina ilisin siniflandirmalari belirlemis ve bu davranisi tanimlamak icin
Olcek gelistirmiglerdir. Arastirmacilar, liderlik davranisiyla ilgili 1800’e yakin
ornekten olusan bir liste yapmis sonra da bu listeyi 6nemli liderlik fonksiyonlarina
giizel 6rnek olabilecegi diisiiniilen 150 maddeye diisiirmiistiir. Bu anket, asker ve sivil
personelin amirlerini tanimlamalari i¢in kullanilmistir. Ankete iliskin yapilan faktor
analizi sonucunda; astlarin amirlerinin davraniglarini gérev odaklilik ve kisiler arasi
iligkiler olmak {izere iki genis baglik altinda siniflandirmis, bu baslhiklar da kisiyi
dikkate alma ve inisiyatif veya ise agirlik verme adi altinda agiklamistir (Yukl, 2002:
49-50).

Kisiyi dikkate alma faktorii: Takipgiler, liderlerine giivenir ve saygi duyar, lider ve
takipgileri arasinda dostca iliskiler kurulur. Lider, takipgilerinin istek ve ihtiyaglarini

onemser, bunlarin karsilanmasi i¢in elinden geleni yapar.

Inisiyatif veya ise agirlik verme faktérii: Lider, orgiitiin hedeflerine etkili ve verimli
bir sekilde ulasilmasi i¢in amac¢ belirler, koordinasyonu saglar, iletisim ve
haberlesmeyi saglar, goreve iligkin zamanlamay1 ayarlar ve bu dogrultuda emir ve

talimatlar verir (Kogel, 2014: 679).

Ohio State Universitesi liderlik ¢alismasindan ¢ikarilabilecek sonuglar su sekildedir

(Can, 1997: 193).

- Orgiit iiyeleri, liderlik istiyorsa en uygun tarz bu olacaktir.
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- Orgiit iiyeleri, liderin otoriter olmasini istemiyorsa inisiyatif ve ise agirlik verme

davranisi tepki ile karsilanacaktir.

- Teknoloji sebebiyle gorevler yapisallagsmissa ve zaman baskis1 varsa, kisiyi dikkate
alma davranis1 ise yaramayacak, sikayet artacak, devamsizlik ve isten ayrilma

fazlalasacaktir.

- Isin yapis1 geregi, kisiler kendilerini gerceklestiremiyorsa, bu sekilde giidiileme ise

yaramayacaktir.
- Ast-iist iligkisi zayifsa, otoriter liderlik tipi ortaya ¢ikacaktir.

- Orgiit iiyeleri devamli iliski halindeyse, liderden yiiksek anlayis beklentisi icinde

olacaklardir.

2.1.6.2.2 Michigan tiniversitesi liderlik ¢alismalart: Liderlik davranisina iligkin ikinci
onemli aragtirma, Ohio State liderlik caligmalari ile ayni zamanda Michigan
Universitesi’ndeki arastirmacilar tarafindan yapilmistir. Michigan arastirmalarmin
odak noktasi, lider davranisi, grup siiregleri ve grup performansinin 6l¢iimii arasindaki
iligkilerin tanimlanmasidir. Bu kapsamda, bir sigorta sirketindeki boliim yoneticileri,
biiyiik bir iiretim sirketindeki amirler ve demiryolu boliim amirleri tizerinde birtakim
alan caligmasi yapilmistir. YoOnetsel davranis hakkindaki bilgiler goriisme ve
anketlerden elde edilmistir. Grup verimliliginin 6l¢iimii yoneticileri gorece etkili veya
etkili olmayan seklinde siniflandirmak i¢in kullanilmistir. Etkili ve etkili olmayan
yoneticilerin  karsilagtirmasi, Likert (1961, 1967) tarafindan ozetlenen yoOnetsel

davraniglardaki bazi ilging farkliliklar1 ortaya ¢ikarmistir (Yukl, 2002: 52-53).

Michigan Universitesi liderlik ¢alismasinda orgiit iiyelerinin tatmini ve verimliligi
etkileyen etkenler arastirilmis olup, is tatmini, verimlilik, devir hizi, motivasyon,

sikayetler ve devamsizlik gibi kriterler kullanilmistir (Kogel, 2014: 680).

Michigan arastirmalarinda; ¢alisan odakli lider ve iiretim odakli lider olmak {izere iki
davranig boyutunun oldugu belirtilmistir. Calisan odakl1 liderin, personelin istek ve
ihtiyaglarin1 6nemseyen ve bireyler arasindaki iligkiyi dikkate alan lider oldugu;
tretim odakli liderin ise, gorevlerin eksiksiz olarak yapilmasi amaciyla isin yapilis
tarzin1 goz Oniine alan lider oldugu ifade edilmistir. S6z konusu boyutlar ile Ohio

arastirmalarindaki boyutlar birbirine benzemektedir. Calisan odakli liderlik ile anlay1s
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birbirine benzer anlamlar igerirken; iiretim odakli liderlik ile yapiy1 harekete gecirme

birbirine benzer anlamlara gelmektedir (Robbins, 2013: 380).

Calisan odakl1 liderlikte; liderler, yiiksek performans hedefleri koyan ve galisanlarina
karst destekleyici davranis sergileyen kisilerdir (Daft ve Marcic, 2009: 485).
Personelinin calisma hevesini artirmak icin cok fazla zaman harcarlar. Islerin daha
etkili ve verimli yiriitiilmesi i¢in teknolojiden ziyade, insanlarin potansiyellerini
ortaya ¢ikarmak igin caba sarf ederler. Orgiit biinyesinde hali hazirda bulunan
ekipmanlarla, c¢alisanlarin daha fazla performans ortaya koymalarini saglarlar.

Calisanlart ile sahsi iliskiye odaklanirlar (Zel, 2011: 129).

Daha az etkili liderlik olarak da tanimlanan is odakli liderlikte; liderler, planlarin
gerceklestirilmesi, maliyetin azaltilmasi ve iiretim verimliliginin saglanmasina
odaklanir ve hedeflerin basarilmasi ve insan ihtiyaglariyla daha az ilgilidir (Daft ve
Marcic, 2009: 485). Sert gorev standartlar1 ile beraber yapilacak isin her asamasi
planlanacak sekilde is tanimi yapilir ve ¢alisanlarin yaptiklart isler yogun kontrol

altinda tutulur (Simsek, 2014: 207).

Michigan arastirmalar1 ile Ohio State arastirmalar1 arasinda birtakim farkliliklar
mevcuttur. Michigan arastirmalarinda; lider davranislari, ¢alisanlara yonelik bir ugtan
ise yonelik diger uca dogru giden bir siire¢ seklinde degerlendirilmistir. Ohio State
arastirmalarinda ise; ¢alisan odakli liderlik ve is odakli liderlik boyutlar1 birbirinden
bagimsizdir ve lider her iki boyutu da az ya da fazla olarak biinyesinde barindirabilir.
Michigan arastirmalarina gore; lider, ¢alisan odakli olmaya basladikca, is odakl

olmaktan uzaklasir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 207).

Michigan arastirmalarinda; liderlik davranislari  boyutlarinin  gelistirilmesi
hedeflenmis ve uygulamali caligmalar yapilmistir. Fakat; bu arastirmalarin
basitlestirme ve genellemeler igerdigi belirtilerek, kullanilmis olan yontem biliminin

gecerli olamayacagi yoniinde elestiriler dile getirilmistir (Zel, 2011: 130).

2.1.6.2.3 Likert’in sistem 4 modeli: Rensis Likert ve meslektaslari, Michigan
Universitesi Sosyal Arastirmalar Enstitiisii'nde yaptiklar1 ¢alismada; yiizlerce drgiitte
liderlik aragtirmasi yiiriitmiigler ve Sistem 1 ve Sistem 4 diizleminde gosterilen dort

temel yonetim sistemi oldugunu kesfetmislerdir (Hodgetts, 1990: 504-506).
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Sistem 1 — Istismarci otoriter: Sistem 1 modeli istismarci otoriter liderlik modeli olarak
adlandirilir ve bu modelde lider, calisanlarina ¢ok az giiven duyar, ortaya g¢ikan
problemin ¢oziilmesinde ¢alisanlarin goriislerine pek fazla bagvurmaz ve bunlardan
dolay1r calisanlar, liderleri ile yapilan islere iliskin konusmak konusunda g¢ekingen
davranirlar. Lider, orgiit icinde verilecek kararlari calisanlara birakmaz. Ceza ve
tehdide bagl olarak caligsanlar iizerinde korku hakimdir. Az da olsa verilen odiiller,

calisanlarin yalnizca fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarii giderir (Giiney, 2014: 405).

Sistem 2 — Koruyucu otoriter: Liderin ¢alisanlarina duydugu giiven, bir beyin usagina
duydugu giiven diizeyindedir (Eren, 2013: 45). Alinan kararlarin biiyiik bir boliimii ve
orgiit hedeflerinin belirlenmesi iist yonetim pozisyonunda meydana gelir ve alt
yonetim pozisyonuna birakilan kararlar sinirlanmistir (Bakan ve Bulut, 2004: 158).
Calisanlar, 6diil ve cezalar yoluyla kontrol edilir. Ust ve alt kademeler arasindaki
iligkiler, amirler agisindan liituf; calisanlar agisindan ise korku olarak goériilmektedir.
Baz1 kontrol siirecleri az da olsa alt ve orta kademede olsa da iist kademe kontrol

stirecini yonetir (Eren, 2014: 34).

Sistem 3 — Danismali demokratik: Y 6netimin alt kademeye az da olsa giiveni vardir.
Onemli kararlar iist kademede alinsa da alt kademede calisanlar tarafindan bazi teknik
kararlar alinir. Iki yonlii iletisim vardir ve iletisim ¢ogunlukla yukaridan asagidur,
bazen de yonetimin istedigi sekilde olmak sartiyla asagidan yukart iletisim de meydana
gelmektedir (Hodgetts, 1990: 506; Bakan ve Bulut, 2004: 158). Alt kademede
calisanlar daha serbest hareket ederler. Yoneticiler, ¢alisanlarin problemleriyle
ilgilenir, 6diil verir ve nadiren cezalandirir. Calisanlara, sorumluluk bilincini vermek
amactyla birtakim kritik kontrol faaliyetleri alt kademe calisanlarina birakilmistir

(Giiney, 2014: 402).

Sistem 4 — Katilmali demokratik: Ust ve alt kademe arasinda biiyiik giiven vardir.
Hedeflerin belirlenmesi, plan ve programlarin yapilmasi vb. faaliyetler kisilerin hangi
kademede olduguna bakilmaksizin hep beraber alinir ve bunun yaninda verilen ddiiller
ile calisanlar 6zendirilir. Iletisim, sadece yukaridan asag1 ve asagidan yukari degil,
yana dogru da genislemis durumdadir (Bakan ve Bulut, 2004: 158). Biitiin ¢alisanlar
tiim faaliyetlere tam anlamiyla istirak ederler. Likert’in de tavsiye ettigi bu sistemde

katilmali yonetim siireci ger¢eklesmektedir (Simsek, 2014: 210).
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Likert’in aragtirmasi uyarinca; yiiksek verimlilige sahip orgiitler Sistem 3 ve Sistem 4
modelini uygularken, diisiik verimlilige sahip orgiitlerin Sistem 1 ve Sistem 2 modelini

uyguladiklar1 goriilmiistiir (Kogel, 2014: 684).

2.1.6.2.4 McGregor’un x ve y teorisi. Douglas McGregor’in 1957 yilinda yayimladigi
kitabinda; liderlerin davranislarini etkileyen en 6nemli etkenlerden birisinin insanlarin
davraniglar1 ile ilgili diisiinceleri oldugunu ifade etmistir. Liderlerin bu ydndeki
diistinceleri, onlarin davranislarin1 da etkileyecektir (Kogel, 2014: 683). McGregor,
Mayo’nun yapmis oldugu arastirmalardan yararlanarak Taylor ve Fayol’un literatiire
kazandirdig1 klasik yOnetim teorisini tanimlamis ve bu teoriyi X Teorisi olarak
aciklamigtir. Sonrasinda; X Teorisinin eksik ve hatali yonlerinden bahsetmis ve Y
Teorisi olarak da adlandirilan Beseri Iliskiler Teorisinin prensiplerini agiklamistir

(Eren, 2014: 26).

McGregor tarafindan X Teorisi ve Y Teorisi olarak adlandirilan insan dogasini anlatan
birbirine zit bu iki varsayimda, yonetim sisteminin temel varsayimlari ve degerlerinin

rolii agagidaki sekilde anlatilmaktadir (McGregor, 2006):

Kontrol ve yonlendirmenin geleneksel goriisli olarak da tanimlanabilen X Teorisine
gore; bireyler calismaktan zevk almazlar ve miimkiin oldugunca ¢aligmaktan
kacginirlar, bu ylizden bireyleri ¢alistirmak i¢in korkutmak, yonlendirmek ve tehdit
etmek gerekir. Sorumluluk almak istemezler, oncelikleri giivenlik ve kazanglarini
maksimum seviyeye cikarmaktir, nitelikli is ve terfi pesinde kosmazlar. Yaraticilik
yonleri zayifur ve degisim taraftari degillerdir, degisiklige direnirler. Orgiitsel
hedeflerden ziyade sahsi menfaatlerine 6nem verirler (Simsek vd., 2014: 209). Bu
nedenle; yakin bir sekilde denetim altinda olmalar1 gerekmektedir. Zeki insanlar

degillerdir ve bu kisileri kandirmak olduk¢a kolaydir (Eren, 2014: 26).

Bireysel ve orgiitsel amaclarin biitiinlestirilmesi ad1 verilen Y Teorisine gore; bireyler
calismay1 severler, calismak onlar i¢in basar1 ve tatmin unsurudur (Eren, 2014: 41).
Dolayisiyla; calismak, bireyler icin oyun ve dinlenmek gibidir. Belirli hedeflere
ulasmak maksadiyla, insanlar kendi kendilerini yonetip denetleyebilirler. Insanlar
aslinda tembel degildirler, onlarin tembel olmasina yol acan koétii tecriibelerdir.
Kosullar miisait oldugunda, insanlar potansiyellerini kullanir ve sorumluluktan

kacinmaz (Giiney, 2014: 401). Bu kisileri calistirmak i¢in cezalandirma yoluyla
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korkutmaya gerek yoktur. Odiiller verilerek insanlarin 6rgiit hedeflerine bagli olmalari

saglanabilir. Insanlarin yaraticiliklar yeteri 6lciide mevcuttur (Eren, 2014: 41-42).

Ozetle; X Teorisi, yonetsel problemlere ¢alisanlarin neden oldugunu belirtirken; Y
Teorisi, ¢alisanlar sorumluluk almiyor ve digerleri ile birlikte ¢alismaya yanasmiyorsa,

asil problemin yonetimden kaynaklandigini belirtmektedir (Aslan, 2013: 112).

2.1.6.2.5 Blake ve mouton 'un yonetim tarzi matriksi: Teksas Universitesi'nden Robert
Blake ve Jane Mouton, Ohio State ve Michigan aragtirmalarinin iizerine insa ederek
1940 yilinda ortaya ¢ikardiklari iki boyutlu liderlik teorilerine “liderlik 1zgaras1” adini
vermisglerdir (Daft ve Marcic, 2009: 485-486). Liderlik davranisinin iki farkli boyutu
olan insana ilgi boyutu dikey eksene, ise ilgi boyutu ise yatay eksene yerlestirilmis ve

bes farkli liderlik stili meydana gelmistir (Zel, 2011: 132-133).

A. 1.1. Yonetim (Ciliz, korkak liderlik): Lider, sorumlulugu altinda bulunan gorevlerin
tamamlanmas1 ve orgiit iiyelerinin istek ve ihtiyaglarini1 kargilamak agisindan yeterli
degildir ve liderin tek amaci orgiitte bulundugu yeri korumaktir (Eren, 2014: 36).
Belirli seviyede iiretim elde edilememesinin yaninda ¢atigsmalar da 6nlenemez (Baysal

ve Tekarslan, 1996: 210).

B. 1.9. Yonetim (Sehir kulubii tiyesi): Lider, bireylerin istek ve ihtiyaglarini dikkate alir
ve galisanlarm huzurunu &n planda tutar. Orgiitte dostane iliski kurulur ve rahat bir
calisma hayati ortaya ¢ikar. Orgiit hedeflerine ulasilmast icin harcanan ¢aba minimum
seviyededir. Orgiitiin basariya ulagmasi icin yeterli bir yonetim sekli degildir (Eren,
2014: 37). Orgiit iiyeleri arasinda yakinlik olmasi ve ¢atisma olmamasi iiretim diizeyini

belirler (Baysal ve Tekarslan, 1996: 210).

C. 9.1. Yonetim (Gorev liderligi): Lider, orgiitiin amaglarin1 gerceklestirmesi i¢in
etkililik ve verimliligi maksimum seviyeye ¢ikarmak icin ¢aba sarf eder. Bu liderlik
tarzinda, yalnizca iiretim 6nemlidir ve insanlar makine gibi goriiliir. Orgiit {iyelerinin
istek ve ihtiyaglari 6Gnemsenmez, mutlu olup olmadiklari dikkate alinmaz. Lider, rgiit
iyelerine emir ve talimat verir ve yaptiklari isleri denetler (Baysal ve Tekarslan, 1996:

211). “Uret veya yok ol” sloganindan yola ¢ikilmistir (Can vd., 2012: 393).

D. 5.5. Yénetim (Orta yolcu lider): Orgiit iiyelerinin istek ve ihtiyaglar1 sonucunda
degisim gosteren moral ve motivasyonlarini azaltmayacak sekilde orgiitiin etkililik ve

verimlilik diizeyine ulagsmasi amaclanmaktadir (Eren, 2014: 38). “Calisanlara
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verebileceginin tamamini verme, adil davran ve kararlarin kesin olsun” diigiincesinden
hareketle orgiit liyelerinin moral diizeyini belirli bir seviyede tutarak orgiitiin
hedeflerine ulasmas1 amaclanir. Uretimin artmasi icin caba sarf edilir ama {iretim
maksimum seviyeye getirilemez. Orgiitiin tiim fertlerinin mutlu olmasi igin ugrasilir
(Baysal ve Tekarslan, 1996: 210). Lider, ise ve iliskilere dnem verir fakat bunu
yapmaktaki amaci hem patronu hem de c¢alisanlari memnun edip yerini

saglamlastirmaktir (Can vd., 2012: 393).

E. 9.9. Yonetim (Ekip liderligi): Orgiitte giiven, sayg1, sevgi, is birligi hakimdir ve
calisanlar maksimum c¢aba sarf ederler. Liderler, sadece Orgiitte ortaya c¢ikan
problemleri ¢6zmek i¢in miidahalede bulunurlar (Simsek, 2002: 195). Lider, orgiit
tiyelerini orgiit hedeflerine ulasmak tizere bir araya getirir ve onlarin ¢aligma azimleri
ile etkili ve verimli ¢alisilmasim1 saglayarak orgiitiin basariya ulasmasina yardime1
olur. Lider, ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarina duyarhilik gosterir ve bunlari eksiksiz
olarak karsilar. Bdoylece, oOrgiitte huzur ortami: meydana getirilmis olur. Fakat;
orgiitlerin tamaminda, yeterince hirsli insanlari bir araya getirmek kolay bir is degildir

(Eren, 2014: 38).

Robert Blake ve Jane Mouton’a gore hem is hem de ¢alisan odakli liderler, is ve ¢alisan
odaklilig1 az olan liderlere kiyasla, daha fazla verimlilik ve grup tatmini saglarlar

(Hampton, 1981: 372).

2.1.6.3 Durumsal liderlik teorisi

Hem ozellikler teorileri hem de davranigsal teorilerde ortaya c¢ikan eksikliklerden
otiirti; 1950’1 yillardan itibaren liderlik ile ilgili daha farkli ¢aligsmalara ihtiyag
duyulmus olup, dnceki teorilerin bir araya getirilmis hali olan ve durumu da isin i¢ine

katan bir yaklasim ortaya ¢ikmistir (Zel, 2011: 139).

Durumsal liderlik teorisine gore; liderlik belli bagl 6zellikler neticesinde degil de
icinde bulunulan ortamin ve kosullarin sonucunda meydana gelir. Belli 6zelliklere haiz
bir kisi, baz1 ortam ve kosullarda liderlik vasiflarin1 gosterebilmesine ragmen, s6z
konusu kisi ortam ve kosullar degistigi zaman liderlik vasiflarini sergileyemeyebilir
(Gliney, 2014: 406-407). Bu teori, liderin kisiligi, gorevin gereklilikleri, beklentiler,
ihtiyaclar, calisanlarin davranislar1 ve ¢evreye gore cesitlilik gosteren sinirli sayida

durumsal faktor ve boyutu igermektedir (Hodgetts, 1990: 503).
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Durumsal liderlik yaklagimlari baslig1 altinda; Fred Fiedler’in Etkili Liderlik Teorisi,
House’un Yol-Amag Teorisi, Vroom ve Yetton’un Normatif Karar Modeli, Hersey ve
Blanchard’m Yasam Donemi Modeli ve Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Yaklasimi

konulari ele alimacaktir.

2.1.6.3.1 Fred fiedler’in etkili liderlik teorisi: Durumsal liderlik teorileri ile ilgili son
zamanlarda yapilan en genis ¢alisma Fred Fiedler tarafindan yapilmistir ve 22 yil
boyunca spor kuliipleri ve askeri birlikler de dahil olmak iizere yiizlerce 6rgiit tizerinde
calismustir (Zel, 2011: 143). Fiedler, “En Az Tercih Edilen Calisma Arkadasi1 (Least
Preferred Co-worker — LPC)” ad1 verilen bir 6lgek ile liderin gorev veya iliski odakl
oldugunu ortaya koymustur. LPC 0lgeginde birbirine zit iki sifat (kaba-nazik;
anlayissiz-anlayish) ile ilgili sorular sorulup, dlgekteki degerlerin toplanmasi sonucu

LPC 6l¢iisii belirlenmistir (Can vd., 2012: 394).

Puan ne kadar yiiksekse, liderin s6z konusu birey ile birlikte is yapma tercihi de kadar
yiiksektir. Yiiksek LPC’ye sahip lider, en az is yapmay tercih ettigi arkadasini olumlu
olarak; diisiik LPC’ye sahip lider ise, en az is yapmay tercih ettigi arkadasini olumsuz
ozellikler ile nitelemistir (Zel, 2011: 143). Fiedler’in yaptig1 arastirmanin sonucunda;
yiiksek LPC’ye sahip liderlerin iligki yonelimli liderler olduklari, diisiik LPC’ye sahip
liderlerin ise gdrev ydnelimli olduklar1 ortaya konulmustur (Ozkalp ve Kurel, 2013:
315).

Fiedler’in modelinde; grup performansinin, liderlik tarzi ile ortam kosullarinin

fonksiyonu oldugu ifade edilmistir (Zel, 2011: 143).

Fiedler, etkili liderlik teorisini {i¢ faktor ile tanimlamistir; lider ile iiyeler arasindaki

iliskiler, isin yapis1 ve liderin pozisyonunun giicii (Ozkalp ve Kirel, 2013: 316).

a) Lider ile izleyiciler arasindaki iliskiler: Liderin orgiit tarafindan kabul edilme
boyutudur (Kocgel, 2014: 688). Lider ile iiyeler arasindaki iliskiler, liderin orgiit
ortamini dostga-dostga olmayan, gergin-rahat vb. sifatlar ile degerlendirdigi grup

ortam Ol¢iitli puanlariyla 6l¢iiliir (Mitchell vd., 1970: 258).

b) Basarilacak isin niteligi: Orgiitiin yerine getirmeye ¢alistig1 gdrevlere iliskin belli
yontemlerin olup olmamasidir. Islerin bir kismi, kesin olarak planlanmis olup, belirli
bir rutine oturmustur. Bazi isler ise, dnceden planlanmamistir ve gorevi yerine

getirecek kisinin inisiyatif almasi ile gerceklestirilir (Kogel, 2014: 688).
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Belirli olmayan ve giizel bir sekilde nitelendirilmemis islerde hem lider hem de orgiit
tiyeleri isin nasil yerine getirilecegini net olarak bilmediklerinden dolayi, lider orgiit
tiyelerini kolay etkileyemez. Belirli olan ve giizel bir sekilde nitelendirilmis islerde ise
hem liderin hem de orgiit liyelerinin yapilacak isi bildiklerinden dolayi, lider orgiit

tiyelerini kolay etkileyebilir (Giiney, 2014: 409).

c¢) Liderin mevkiye dayanan giicii: Lider, 6diil, ceza ve terfi verme, is akdini feshetme
vb. hususlara iligkin olarak yetkilere sahipse, mevkiden kaynaklanan yiiksek bir giice
sahiptir. Burada, liderin sahsindan bagimsiz olarak bulundugu pozisyona bagl olarak
bir otoriteye sahip bulunmaktadir. S6z konusu otorite giiclii ise, liderlik daha rahat bir

sekilde yerine getirilecektir (Giiney, 2014: 409).

Fiedler’in liderlik modeli ile ilgili gecerlilik ¢alismasi yapan arastirmacilar, sonuglarin
caligmanin biiyiik bir boliimiinii destekledigini belirtmislerdir. Fakat; anketin mantig1
ankete katilanlarca ¢ok iyi idrak edilmediginden dolay1, cevaplar tutarli ¢ikmamuistir.

Ote yandan; durumsal degiskenler, karisik ve zor gelmektedir (Robbins, 2013: 384).

2.1.6.3.2 House’un yol-amag teorisi: Robert House un literatiire kazandirdigi Yol-
Amag Teorisinde; Ohio State Universitesi liderlik calismasindaki kisiyi dikkate alma
ve ise agirlik verme boyutlar1 uyarlanmistir. Bu teoride; liderin mevcut durumu
incelenmis ve direkt, destekleyen ve baska tirlii davranislarda bulundugu

varsayilmistir (Robbins, 2013: 385).

Bu teoriye gore; orgiit iiyeleri, lider tarafindan iki sekilde motive edilebilir (Kogel,

2014: 691):
- Liderin, takipg¢ilerinin beklentilerini etkileyebilme derecesi (yol)
- Liderin, takipgilerinin valensini etkileyebilme derecesi (amag)

Yonlendirici liderlik: Lider, calisanlara goreve iliskin teknik bilgi verir, ¢alisanlardan
beklentilerini belirtir ve islerin nasil yapilacagini sdyler. Standartlarin harfiyen yerine
getirilmesini beklerler (Zel, 2011: 141). Calisanlar, karar verme konusunda katki

saglayamaz, bu konularda yoneticiler yetkilidir (Simsek, 2014: 214).

Destekleyici liderlik: Lider, calisanlarin ihtiyaglarina duyarhdir, onlarin refahini 6n

planda tutar ve orgiitte arkadasca bir ortam yaratir (Yukl, 2002: 213). Tiim ¢alisanlara
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esit bir sekilde yaklasir, rahat diyalog kurulur ancak gorevin daha iyi kosullarda icra

edilmesi i¢in yeteri kadar ugras vermez (Zel, 2011: 141).

Katilimcr liderlik: Lider, karar alma siirecinde c¢alisanlarina danisir. Lider davranis,
gorlis ve tavsiye alma, karar almada katilim saglamalar1 i¢in cesaretlendirme ve
calisanlarla igyerinde toplantilar yapmayi igerir. Katilimer lider, grup tartismalarini ve

yazili 6nerileri tesvik eder (Daft, 2009: 491).

Bagsarva yonelik liderlik: Lider, ¢alisanlarinin 6niine zorlayic1 hedefler koyar ve bu
hedeflere ulasabilmeleri ve iyi performans gosterebilmeleri i¢in giliven telkin eder

(Luthans, 2011: 426).

Yol-amag teorisi, alt kademede g¢alisanlarin is tatminini ve gelisimini artirdigindan
dolay1, insana doniik davranislarin gorev odakli davranislardan daha uygun oldugunu

ortaya koymaktadir (Sosik ve Godshalk, 2000: 368).

Yol-amag teorisi, mantiksal ve deneysel temelleri olan bir teori olsa da; aragtirmalarin
biiyiik bir boliimii, bu teorinin oldukg¢a basit oldugu ve ¢ok az degiskeni goz oniinde
bulundurdugu sonucuna varmaktadir. Bu teori, insanlarin bir kismina uygun sonuglar

verse de tiim insanlara uygun degildir (Eren, 2014: 461).

2.1.6.3.3 Hersey ve blanchard’in yasam donemi modeli: Hersey ve Blanchard’in
Durumsallik Yaklasimi, Ohio State liderlik ¢alismalar1 ve Blake-Mouton'un yonetim
tarz1 Olgeginden faydalanmak suretiyle Paul Hersey ve Ken Blanchard tarafindan
gelistirilmis bir teoridir. Onceki teorilere benzer sekilde bu teoride de gdrev odakli ve
iliski odakli olarak iki boyut bulunmaktadir. Goérev odakli davranmista; lider,
caliganlarin gorevlerini belirler ve onlara ne yapacaklarini anlatir. Iliski odakl
davranista ise; lider, calisanlar ile yakin bir bag kurar, iletisim rahattir ve ¢aliganlara
duygusal destek verilir. Lider, calisanlar1 dinler ve onlar1 cesaretlendirir (Paksoy,

1993: 19).

Lider davranislar, iliski ve gorev odakli olmasina gore S1, S2, S3 ve S4 olacak sekilde
belirlenir ve calisanlarin olgunluk diizeyleri de olgun olmayandan olgun olana gore

M1, M2, M3 ve M4 olacak sekilde ifade edilir (Eren, 2014: 457).

Emreden liderlik: Calisanlarin olgunluk seviyesi diisiiktiir. Liderin yapmas1 gereken,

goreve agirlik vermek, calisanlarin gelismesini ve becerilerini artirmasini amaglamak
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olmalidir. Burada; c¢alisanlarin yapacaklari gorevler ve bu gorevleri ne zaman

yapacaklari belirtilmelidir (Giiney, 2014: 412).

Tkna edici liderlik: Calisanlarm olgunluk seviyesi az da olsa yiikselmektedir. Lider,
goreve ve calisanlarla sicak bir iliskiye dikkat etmelidir (Giiney, 2015: 379). Lider,

calisanlarina verdigi emir ve talimatlarin sebeplerini agiklamaktadir (Eren, 2014: 458).

Karara katan liderlik: Calisanlarin olgunluk seviyesi fazladir. Calisanlarin yetenekleri
yiiksektir, bu sebeple lider, géreve az 6nem verirken iliskiye odaklanmaktadir (Giiney,
2015: 379). Lider, yiiksek iliski ve diisiik gorev davranisi ile gorevlerin icra edilmesi
konusunda ¢alisanlarin goriislerine 6nem verir ve onlarin karar siirecine katilmalarina

imkan tanir (Eren, 2014: 458).

Yetki veren liderlik: Calisanlarin olgunluk seviyesi oldukga yliksektir. Calisanlar kendi
kendilerine hedeflere ulasma hususunda yeterli olduklarindan dolayi, lider, hem
goreve hem de iligskiye daha az odaklanmalidir (Giiney, 2015: 379). Lider, plan yapma

ve icra etme gorevlerini ¢alisanlara birakmaktadir (Eren, 2014: 458).

Konuya iliskin bir 6rnek vermek gerekirse; aileler, cocuklar1 yeni dogdugu zamanlarda
cocuklarina yemek yedirmek, ¢cocuklarinin kiyafetlerini degistirmek vb. gérev odakli
hareketler sergileyeceklerdir. Cocuklar biliylimeye basladik¢a; gorev odakh
davraniglarin yaninda, ailelerin ¢ocuklarina kars1 giiveni ve saygisi cogalacak bdylece
iliski odakli davraniglar artacaktir. Bu ¢aglarda; aileler, yiiksek gorev ve iliski odakli
olacaklardir. Cocuklar lise donemine geldiklerinde; sorumluluk duygulan
artacagindan dolayi, aileler yiiksek iligski ve diigiikk gorev seviyesinde olacaklardir.
Cocuklar evlendikten sonra ise; aileler, diistik iliski ve gorev seviyesinde davraniglar

sergileyeceklerdir (Zel, 2011: 152-153).

2.1.6.3.4 Vroom—yetton’'un normatif karar modeli: Bu teori, 1973 yilinda Victor
Vroom ve Philip Yetton tarafindan literatiire kazandirilmis ve Vroom ve Arthur G.

Jago tarafindan gelistirilmistir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 320).

Vroom ve Yetton, iki tiir otokratik karar verme, iki tiir danigmaci ve bir tiir lider ve
calisanlarindan meydana gelen grup tarafindan karar verme olmak iizere bes tiir karar

verme slireci oldugunu belirtmistir (Yukl, 2002: 88).

O1-Otoriter 1: Lider, elindeki bilgilerle karar1 verir ve sorunu gozer.
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02-Otoriter 2: Orgiit iiyeleri, lidere sadece bilgi saglar, lider bu bilgilerle karari

kendisi alir.

D1-Danigmal: 1: Lider, sorunlar ilgili kisilerle paylasir, onlarin goriis ve dnerilerini

alir, ancak karar1 kendisi verir.

D2-Danismali 2: Lider, sorunlar1 orgiitiin tamamiyla paylasir, onlarin goriis ve

Onerilerini topluca alir.

G2-Grup 2 (Katilmali): Lider, sorunlar1 6rgiit tiyeleriyle grup halinde paylasir, birlikte

¢Ozlim Onerisi sunup bir anlagmaya varirlar.

Bu teori uyarinca; liderler, orgiitte var olan sorunlar1 ¢cozmek i¢in ugrasirken, aldiklar
kararlarin daha etkili olmasi icin asagida yer alan sorular1 sormalar1 gerekmektedir

(Simsek vd., 2014: 215):

- Sorunlar1 ¢dzmek igin gerekli bilgimiz ve becerimiz var midir? Yoksa; O1, uygun

degildir.

- Calisanlarin kars1 c¢ikacagr yiiksek kaliteli karar almali miyiz? Almaliysak; G2

uygundur.

- Sorun yapilandirilmig midir? Ne tiir bilginin bulunacagini ve ne sekilde bulunacagini
biliyor muyuz? Cevabimiz hayirsa; D2 ve G2 secilmelidir. Bunun sebebi; her ikisinde
de grup katiliminin en fazla olmasidir. Diger yontemlerde, eksik ya da dogru olmayan

bilgiye sahip olabiliriz.

- Kararin isabetli olmasi, grup iiyelerinin kabul etmesiyle mi iliskilidir? Iliskiliyse; O1
ve A2 uygun degildir. Her iki yontem de ¢alisanlarin katkisint minimum seviyede tutan

yontemlerdir.

- Grup tlyelerinin kabul etmesi Onemliyken, Orgiitte beraber alternatifler ortaya

konulamadiysa D2 ve G2 uygundur.

Yoneticiler, iiretimde etkililik ve verimliligi artirmak i¢in makine ve teghizatlari
yenilerler fakat tiim bu ugraslara karsin tiretimde ve kalitede azalmalar yasanabilir ve
isten ayrilmalar da artig yasanabilir. Y Oneticiler, bunlara sebep olarak makineleri gorse
de asil sebep c¢alisanlarin moral ve egitim noksanligl ve finansal tesviklerin yetersiz

olmasidir (Simsek vd., 2014: 216).
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2.1.6.3.5 Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik yaklagimi: Kanadali psikolog William J.
Reddin, liderlik davranisi {izerine yapilan caligmalarda yer alan gorev ve iligki
odaklilik boyutlarma etkililik boyutunu eklemis ve gelistirdigi bu teoriye U¢ Boyut
Teorisi adin1 vermistir. Bu teoride; yoneticinin ne yaptig1 degil, ortaya ¢ikardigi sonug
onemlidir. Etkililik, kisiye 6zgli bir beceri degildir, kosullarin dogru bir sekilde

anlasilmas1 ve yoneticinin bu kosullari etkilemesidir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 231).
Reddin’in teorisindeki boyutlar agsagidaki sekildedir (Aydin, 2005: 303);
Gorev odaklr: Liderin orgiitiin cabalarini, hedeflere ulagsmaya yoneltmesidir.

Iliski odakli: Liderin ¢alisanlarina giivenmesi, onlarin fikirlerine saygi duymasi ve

duygularina 6nem vermesi gibi durumlar igeren iligkilere sahip olmasidir.

Etkililik: Liderin konumundan dolay1 sorumlulugu altinda bulunan 6rgiitii hedeflere

ulastirmasidir.

Reddin, Ohio State Universitesi liderlik ¢alismasi ve Y&netim Tarzi Matriksinin gérev
ve iliski odaklilik boyutlarini baz alarak, bu iki boyuttan meydana gelen dort yaklagim
ortaya koymustur. S6z konusu liderlik yaklasimlarinin her kosulda etkili olmayacag:
diisiincesiyle de etkililik boyutunu ilave etmistir ve dort etkisiz dort de etkili toplam
sekiz liderlik teorisi meydana gelmistir. Kosullara uyum saglayabilen lider etkilidir,
uyum saglayamayan ise etkisizdir. Liderin etkili olmasi, davranistan kaynaklanmaz,
durumdan kaynaklanir. Ornek vermek gerekirse; “Adamus” liderlik stili, kimi kosullar
miisait olmadiginda “Otoriter”, miisait oldugunda ise “Babacan Otoriter” liderlik stili

meydana gelir (Omiirgdniilsen ve Sevim, 2005 95).

Etkililik boyutu iizerinde yer alan 8 liderlik stili asagidaki sekilde agilanabilir (Can,
1981: 36-37);

- Etkisiz kopuk lider (Terk eden): Kurallara riayet eder, islere karismaz, iletisim

kurmaz, goriis ve Onerilerini sunmaz, yaratici degildir, is birligi yapmaz.

- Etkili kopuk (Biirokrat): Kurallara riayet eder, 6zgiiven sahibidir, diiriisttiir, esitlige

onem verir, ayrinticidir.
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- Etkisiz adamis (Otoriter): Kararlar1 kendi bagina alir, danismaci degildir, iletisimin
asagidan yukariya olamayacagma inanir, ¢cok fazla elestirir, kararlarina itiraz

edilmeden itaat edilmesini ister.

- Etkili adamis (Iyi kalpli otoriter): Cok calisir, girisimcidir, kisa ve uzun vadede
verimlilik saglar, zaman tasarrufu saglar, istediklerini acik bir sekilde ifade eder ve

bunlar1 kars1 koyulmaksizin yaptirabilir.

- Etkisiz ilgili (Gorevei — Misyoner): Pasiftir, tartisma ortamindan uzak durur, kibardir,
gorevlerin rahat bir sekilde yerine getirilmesini saglamaya ¢alisir, sonuca bakmaz,

denetime Onem vermez.

- Etkili ilgili (Gelistirici): Insanlara giivenir ve onlarin gelisimine dnem verir, insanlari
dinler, iletisime agiktir, is birligi yapar, McGregor’in Y kuraminin gegerli oldugunu

diistindir.

- Etkisiz biitiinlestirici (Uzlastiric1): Aldig kararlar yanlistir, baski karsisinda cabuk
etkilenir, uzun vadede tiretimi artirmaktan ziyade baskilart minimize etmeye caligir,
itiraz etmeden kolayca ikna olur, gorev ve iliskiye odaklanma konusunda zamanlama

hatas1 yapar, giiven duyulacak lider tipi degildir.

- Etkili biitiinlestirici (Yiirtitmeci): Takim g¢alismasinin faydali olduguna inanir,
catigmalarin olagan oldugunu ve zaman zaman faydali olabilecegini diisiiniir,

yaraticiliga ve katilima 6nem verir.

2.1.7 Modern liderlik yaklasimlari

Isletme, sosyoloji, siyasal bilim ve sosyal psikoloji gibi bir¢ok farkli alanda galigmalar
yapilan liderlik kavramina iligkin 1950’li yillardaki geleneksel teorilerin ardindan
1980’1 y1illardan itibaren giiniin kosullarina uyum saglamak i¢in yenilik¢i ve reformist

teoriler ortaya ¢ikmistir (Edizler, 2010: 137-138).

James MacGregor Burns, 1978 yilinda politik liderlik ile ilgili kaleme aldig1 kitabinda;
doniisiimsel ve etkilesimsel liderlikten bahsetmistir ve bu iki kavramin farkliliklarini
ortaya koymustur. Burns’e gore; doniisiimsel liderlik takipgilerinin ahlaki degerlerine
deginir ve onlarin etik konularda bilin¢li olmalarint saglamak ve onlarin enerjilerini

ve kaynaklarini Orgiitlerini daha iyi hale getirmeleri i¢in kullanmalarini saglar.
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Etkilesimsel liderlik ise, takipgilerinin kisisel ¢ikarlarina vurgu yaparak onlar1 motive

eder (Yukl, 2002: 241).

Dontisiimsel ve etkilesimsel liderligin yaninda; literatiirde bahsi gecen bir diger
modern liderlik tiirii de karizmatik liderliktir. Karizmatik lider, sundugu vizyon ile
takipgilerini heyecanlandirir, ortaya koyduklari ile 6rnek bir figlirdiir, cosku ve enerji
vererek takipcilerini motive eder ve takipgileri sorgusuz sualsiz liderlerinin pesinden

gider (Tengilimoglu, 2005: 6-7).

2.1.7.1 Karizmatik liderlik

Karizma kelimesi, Yunanca’dan gelmekte olup, mucizeler yaratma ve gelecek olaylari
tahmin etme yeteneklerini igeren kutsal bir sekilde ilham veren hediye anlamina
gelmektedir (Yukl, 2002: 241). Fakat; Hristiyanlikta, kehanet, gaipten haber getirme
veya hastalari iyilestirme vb. birtakim olagan {istii ilahi gii¢c anlaminda kullanilmistir

(Oktay ve Giil, 2003: 404).

Karizmatik liderlik, ortak vizyon ve degerler etrafinda baglilik yaratarak takipcilerini
etkileyen ve yonlendiren liderin olagan iistii yapisina dayanir. Liderlik kavramina
iliskin birgok giincel teori, karizmatik yapinin bazi bilesenlerini ele almaya
calismaktadir (Smith vd., 2004: 80). Sosyologlar, siyasi tarihgiler ve siyaset bilimciler,
karizmatik liderlik teorisinin 1947 yilinda Weber tarafindan 6ne siiriildiigiinii kabul
etmektedirler (Fiol vd., 1999: 450). Weber, karizma kavramini geleneksel veya resmi
otoriteden kaynaklanan etki olarak degil de takipgilerin liderlerini olagan {istii

ozelliklerle bahsedilmis olarak algilamasi seklinde kullanmistir (Yukl, 2002: 241).

Orgiitsel davranis yaziminda karizmatik liderlik ilk olarak Robert House tarafindan
arastirilmistir (Robbins, 2013: 388). House, politik ve dini liderleri incelemis ve bu
kisilerin 6zgiliven sahibi olan, ¢alisanlarina giivenen, onlardan beklentisi yiiksek olan
idelojik goriise sahip olan kisiler oldugunu belirtmistir (Can, 1997: 204). Karizmatik
liderler, ideolojik vizyon ortaya koyarak ve ortak degerleri paylasan takipgileri bir
araya getirerek, takipcileri icin kolektif kimlik hissiyati ve topluluga iliye olmaktan
kaynaklanan yarar saglama hissiyat1 saglarlar. Takipgilerde ortaya ¢ikan giiven
duygusu ile beraber yiiksek performans beklentisinin ortaya ¢ikmasi, takipgilerin
kendilerine duyduklari giiveni ve saygiyi artirir (Shamir vd., 1993: 585).
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Bass’a gore; karizma, orgiit hayatinda gercek bir lideri, siradan bir yoneticiden ayirir.
Lider, takipgilerinin duygularmi istiine ¢eker ve takipciler kendilerini liderleriyle
Ozdeslestirirler. Liderin sahsi nitelikleri sayesinde sahip olduklar1 karizma,
takipgilerinin liderlerine 6zenmelerine ve onlara benzemeye calismalarina yol agar

(Aslan, 2009: 258).

Karizmatik liderler, ¢ogunlukla gecis donemlerinde ve stresin yogun oldugu
zamanlarda meydana c¢ikarlar. Resmi otorite, etkisini yitirdiginde krizler ortaya
cikabilir ve bu tiir ortamlarda karizmaya ihtiya¢ duyulabilir (Zel, 2011: 187).
Karizmatik liderlerin 6rgiit ¢alisanlarini peslerinden siiriikleyecek kadar biiyiileyici bir
yapilar1 olmasi nedeniyle etkililikleri yiiksektir, drgiitte kararlar1 kendi baslarina alirlar
ve sozleri emir olarak alinir. Mesafeli yapilarina ragmen, verdikleri emir ve talimatlar
cabucak yerine getirilir (Simsek vd., 2014: 200). Takipciler, normalin disinda bir
harekete tanik olduklar1 zaman, liderlerini olagan dis1 ve kahraman olarak goriirler

(Robbins, 2013: 388).

Karizmatik liderlerin sahip olduklar1 6zellikler su sekildedir (Yukl, 2002: 244): (1)
cazip bir vizyon ortaya koyarlar, (2) vizyon ortaya koyarken bunu giiclii ve etkileyici
bir sekilde aciklarlar, (3) vizyona ulasabilmek i¢in kisisel risk alirlar ve fedakarlikta
bulunurlar, (4) yiiksek beklentiler sunarlar, (5) takipgilerine giiven asilarlar, (6)
davraniglariyla, vizyon ile uyumlu olarak rol modellik yaparlar, (7) takipgilerinin
kendilerinin etkisi altinda kalmalarin1 saglarlar, (8) grup veya orgiitle 6zdeslesmeyi

saglarlar, ve (9) takip¢ilerine yetki verirler.

Karizmatik liderlerin sahip olduklar1 6zelliklere dogustan mi sahip olduklar1 yoksa bu
ozellikleri 6grenme yoluyla sonradan mi kazandiklar1 konusunda goriis birligi

bulunmamaktadir. Her iki goriisii de destekler nitelikte pek ¢ok arastirma mevcuttur
(Robbins, 2013: 388).

2.1.7.2 Doniisiimsel liderlik

Doniistimsel liderlik yakin zamanimizdaki en fazla irdelenen konulardan birisidir ve
kokten bir degisiklik ortaya ¢ikarma becerisi olarak tanimlanabilir. Doniistimsel
liderlikte uzun donemli bakis agis1 mevcuttur ve lider orgiitte bir etkilesim yaratarak
calisanlarin 6niine somut hedefler koymaktan ziyade bir vizyon dogrultusunda hareket

etmelerini saglar. Liderin ¢alisanlarin Online uzun vadeli hedefler koyulmasi
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sonucunda, ¢alisanlarin  yetenek ve Dbecerilerini sergilemeleri i¢in imkan
saglanacagina, Ozglivenlerinin artacagina ve gelisecegine inanir (Erkus ve Giinlii,
2008: 190). Burns’iin doniisiimsel liderlik teorisinde, liderin ahlaki degerlere sahip
oldugu ve liderin grup ¢ikarlar1 ugruna kendi ¢ikarlarindan feragat ettigi belirtilmistir
(Sabir, Sohail ve Khan, 2011: 147). Burns’iin doniisiimsel ve etkilesimsel politik
liderler ile ilgili tezi, 1985 yilinda Bass tarafindan gelistirilmis ve yeni bir dontigiimsel
liderlik teorisi literatiire kazandirilmistir (Gellis, 2001: 18). Doniistimsel liderlik
teorisinde, orgiitiin gegmisi onemli degildir, orgiitiin bugiinii ve gelecegi 6nemlidir.
Lider, paylagilan vizyona terciiman olur, calisanlar1 diisiinsel olarak uyarir ve

calisanlarin kigisel farkliliklarini takip eder (Giil ve Sahin, 2011: 241-242).

Lider, orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarina yetki vererek vizyonunu
paylasip onlara ilham vererek ve kendi bireysel potansiyellerini gelistirmek icin
gerekli kaynaklar1 sagladiginda doniistiiriicii liderlik ortaya c¢ikar. Doniisiimsel
liderler, ¢alisanlarinin gelismesi i¢in onlarin ihtiyaglarina odaklanmalarinin yani sira,
rol model olarak hizmet ederler, iyimserligi destekler ve baglilig1 saglarlar (Smith vd.,
2004: 80). Lider, calisanlarinin her biri ile kisisel iliski kurarak hepsine kars1 farkli
ancak adil bir sekilde davranir. Bu davranis sayesinde calisanlar kendilerini 6zel
hissederler ve motivasyonlar1 artar. Bunun sonucunda da, ¢alisanlarin basarist somut

bir bicimde artar (iscan, 2006: 164).

Doéniistimsel liderlik, belirsizliklerin oldugu ve istikrarli olmayan ortamlardaki inis ve
¢ikislara uyum saglamak i¢in gereken degisimi anlama, cesur olma, zor kosullarla bag
edebilme gibi birtakim yetenekleri igeren bir liderlik stilidir. Doniisiimsel liderler,
kendilerine bagli caliganlar yaratmaktan ziyade, bagimsiz diisinebilen, elestirisel
hareket eden, orgiite ciddi katkilar saglayan ve yenilik¢i calisanlar yaratan kisilerdir.
Doéniistimsel liderler, risk almaktan ve hata yapmaktan kacinmazlar. Hata yapmanin
gelisim i¢in bir firsat yaratacaginin bilincindedirler. Kisacasi; doniisiimsel liderler,

reformcu, degisimci ve yenilik¢idirler (Tengilimoglu, 2005: 6).

Lider, orgiit amaglari ile astlarin kisisel amaglar1 arasinda bir uyum saglamalarina

olanak taniyacak sekilde astlarin davranislarini etkiler (Bryan, 2002).

Noel Tichy and Mary Anne Devanna, liderlik alaninda yaptiklart g¢alismada
dontistimsel liderlerin etkilesimsel liderlerden bazi konularda ayristiklarini ortaya

koymuslardir. Bu farkliliklar; degisime acik olmalari, cesaret, calisanlara karsi seffaf
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olmalar1 ve inan¢ asilamalari, degerlere 6nem vermeleri, yasam boyu 6grenim,
karmagik ve belirsiz durumlarla miicadele etme yetenegi ve dngorii yetenegidir (Simic,

1998: 50-51).

Doniisiimsel  liderligin =~ farkli  arastirmacilar  tarafindan  degisik agilardan
incelenmesinin sebebi, s6z konusu liderlik tarzinin organizasyonlarda temelden
degisiklik yaratilmasi hususunda basarili olmasidir. Doniistimsel liderler, 6zgiirliik,
baris, esitlik ve insancilik kavramlarini benimserler ve korku, baski, kiskanglik ve asiri
rekabet kavramlarindan uzak dururlar. Burns, dontisiimsel liderligin 6rgiitiin herhangi
bir seviyesinde ve herhangi bir birey tarafindan ortaya ¢ikarilabilecegini belirtmis ve
s0z konusu Ozelliklere herkesin sahip olmayacagi hususundaki goriise katilmadigini

ortaya koymustur (Kirel, 2001: 47).

2.1.7.3 Etkilesimsel liderlik

Etkilesimsel liderler, 6rgiit kiiltiirleri dahilinde ¢alisirlar ve kalic1 kurallar, prosediirler
ve normlart siirdiiriirler. Saf etkilesimsel kiiltiir, Uistii agik ve kapali s6zlesmesel tiim
her seye odaklanir. Biitiin gorevlendirmeler, istihdam, disipline iliskin kodlar ve
haklar1 igeren ayrintili bir sablon ile yapilir. Yiikiimliiliikler, orgiitiin ¢aliganlarini
odiillendirme yetenegi ile uyumlu olacak sekilde derindir (Chen, 2004: 433).
Etkilesimsel liderlik, lider ile ¢alisanlar1 arasinda mevcut olan kosullu 6dil temelli
takas iliskisine dayanmaktadir ve etkilesimsel liderler, ¢alisanlarinin kisa dénemli
fiziksel ve giivenlik ihtiyaclarin1 gidermeye yonelik 6nlemler alirlar. Bu tarz liderler,
ekonomik takas modeli ¢ercevesinde hareket ederler ve proaktif degil, reaktif yani

tepkisel bir davranigta bulunurlar (Cetin, Korkmaz ve Cakmakgi, 2012: 14).

Etkilesimsel liderler, tepkisel hareket ederler ve giincel problemlerle ilgilenirler.
Calisanlarin daha etkili ve verimli olmalar icin iyilestirme yoluyla is yapar ve
yaptirirlar. Yaraticilik ve yenilige 6nem vermezler (Saruhan ve Yildiz, 2013: 316). Bu
liderlik tarzinda; calisanlarin ne kisisel degerlerini ne giiven duygusunu ne de lidere
baglhilig: etkilemeye yonelik bir ¢aba yoktur. Bunlarin yerine; etkilesimsel liderler,
iistiinde uzlasilan performans seviyesine ulasildiginda ¢alisanlarin mevcut ihtiyaglarini

dikkate alir ve bu ihtiyaglar1 gidermeye calisirlar (Jung ve Avolio, 2000: 951).

Etkilesimsel liderler, geleneke¢i bir yapiya sahiptirler ve gegmiste ortaya c¢ikan faydali

gelenekleri devam ettirme ve bu gelenekleri sonraki nesillere aktarma agisindan iyi
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hizmetlerde bulunur. Durgun biiyiime ve tasarruf politikalar1 izleyen orgiitlerde
kullanish olan bir liderlik tarzidir (Tengilimoglu, 2005: 6). Performans degerleme,
ticretlendirme, gérev tanimi, is analizi ve i degerlemesi vb. modern insan kaynaklari

faaliyetlerini uygulayan kisiler, etkilesimsel lidere 6rnek teskil etmektedir (Yelkenci,
2009).

2.2 Lidere Duyulan Giiven

2.2.1 Giiven kavrami ve ortaya cikisi

‘Treysta’ sdzciigiinden tiiretilen giiven kelimesi, 13’iincii yiizy1l Ortagag Ingilizcesi’ne
dayanmaktadir ve etimolojik kokeni sadakat ve baglilik anlamina gelmektedir, ancak
sOzcliglin temeli muhtemelen insan yagaminin ilk donemleri kadar eskiye gitmektedir.
Ornegin; Konfiigyus (MO 551-479), giiveni tiim sosyal iliskilerin énkosulu ve temeli
olarak degerlendirmektedir. Filozofi ve sosyal bilimler alanlarindaki bir¢ok yazar,
giivenin sosyal kirilganlig1 ve sosyal hayat1 fel¢ etmeyi 6nlemede ne kadar hayati bir
oneme sahip oldugunu isaret etmislerdir. Politik bilimciler ve filozoflar, giiven
konusundaki temel diisiincelerin Hobbes, Locke ve Hume’a, sosyologlar Durkheim
veya Simmel’e, psikologlar ise Freud ve digerlerinin klasik ¢aligmalarina kadar

gittigini ileri siirmektedirler (Mollering, Bachmann ve Lee, 2004: 557).

Tirk Dil Kurumu’nda giiven, ‘korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve
baglanma duygusu, itimat’ olarak tanimlanmis olup, American Heritage Dictionary’de
ise ‘bir insanin veya bir seyin diirlistliigiine, yeterliligine veya karakterine siki inang,

itimat veya bel baglama’ olarak tanimlanmustir.

Giiven kavrami, Gregory Maslow tarafindan teoriye kazandirilan fhtiyaglar
Hiyerarsisi’nde de fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarindan sonra ligiincli sirada yer
almaktadir (Tagraf vd., 2014: 490). Giiven, sosyal sermayenin temel Ogesi
konumundadir ve organizasyonlardaki iliskileri bir arada tutar. Giliven olmazsa
orgiitler hedeflerine ulasamaz. Ote yandan; giiven, etkili iliskinin olmazsa olmazidir
ve yasamsal bir olgudur. Giiven, bir kontrol etkisi olmaksizin bireylerin hal ve
hareketlerinin beklentilerini karsilamasi yoniinde ilerleyecegine inanmalaridir. Giiven,
kisileri psikolojik yonden bir arada olmasini saglayan, onlara emniyet duygusunu

veren ve bireylerin kurduklari iligkilerin temel 6gesi olan bir kavramdir (Y1lmaz, 2005:
568).
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2.2.2 Giiven tanimi ve kapsami

Sosyal psikoloji alanindaki c¢aligsmalar, gliven konusunda yaklasik 40 yildan fazla
zamandir ugragmaktadir. Aslinda, giiven gruplar arasinda is birligini sagladig1 veya
engel oldugu varsayilan faktorler baglaminda diisiiniilmekteydi. Daha sonrasinda ise
Ogretmene giiven ve doktora giiven gibi bagka alanlarda da incelenmistir. Giincel
arastirmalar, gilivenin hala sosyal psikologlarin ilgi alaninda oldugunu acikga

gostermektedir (Bierhoff ve Vornefeld, 2004: 49).

Giiven kavrami konusunda tek bir tanim iizerinde bir uzlasma bulunmamaktadir ve
arastirmacilar bu kavrami tanimlarken farkli noktalar iizerinde durmuslardir. Her
arastirmact tanim yaparken kendi anlayis ve goriislerini eklemistir (Hosmer, 1995:

380-381).

Genis boyutlu bir kavram olan giiven, psikoloji, sosyoloji, antropoloji, ekonomi, tarih
vb. alanlarda calisma yapan bir¢cok sosyal bilimcinin ilgisini ¢ekmistir. Worchel
(1979), giiven kavramina iliskin farkli goriisleri ti¢ madde halinde ele almistir. Kisilik
kuramcilarina gore, gliven kisi karakterinin temeli ve insanlarin psiko sosyal gelisimi
sonucu sekillenir. Sosyologlar ve ekonomistler gore giiven, kurumsal bir kavramdir ve
bireyin kuruma atfettigi deger dikkate alinir. Son olarak, sosyal psikoloji
arastirmacilarina gore ise, bireyler arasi iligkiler incelenmis ve kisilerin gruplar

diizeyinde giliven insa ettikleri ifade edilmistir (Tiiziin, 2007: 95).

Giiven kavrami, 1980’11 yillardan itibaren yonetim ve orgiitsel davranis bilimlerindeki
arastirmacilar tarafindan incelenmeye baslanilmistir (Asunakutlu, 2006: 18).
Luhmann’a gore giiven, taraflarin karsilikli olarak gelecek beklentilerini
sekillendirmesi sayesinde kurum icindeki etkilesimdeki karmasikligi azaltmaya
yarayan bir mekanizmadir. Giiven unsuruyla beraber, kisiler karsi tarafin hareketlerini
en azindan belli bir diizeyde 6ngorebilir ve boylece karmasiklik ortadan kalkar (Lane
ve Bachmann, 1996: 367). Lewicki ve arkadaslarinin yaptigi tanima gore giiven,
bireylerin baskalarinin hareketleri, sozleri ve kararlarina kars1 gelistirdigi olumlu ve

olumsuz beklentilerdir (Lewicki, McAllister ve Bies, 1998: 439).

Carnevale and Wechsler (1992), giivenin bir bireyin veya bir grubun niyet ve
hareketlerindeki inanci, etik, adil ve tehditkar olmayan davranis beklentisini, ve

bagkalarin haklarina iligkin endiseyi icerdigini belirtmistir. Matthai (1989), giliveni
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calisanlarin belirsiz ve riskli bir durumla karsilagtiklari, 6rgiitiin sézleri ve davraniglar
tutarli oldugu ve yardimsever olduklart zamanki itimat duygusu olarak
tanimlamaktadir. Griffin (1967)’e gore giliven, bir nesnenin karakteristigine inanma
veya arzu edilen fakat riskli durumlardaki belirsiz amaca ulagsmak i¢in bir olayin veya
bir kiginin davraniginin gergeklesmesi olarak tanimlamaktadir (Nyhan ve Marlowe,
1997: 615). Fukuyama’ya gore giiven, iiyelerin bireylerin ortak normlarina dayanan,
diiriist ve ig birligi halinde hareket eden bir ortamda meydana gelir. S6z konusu
normlar, Tanr1 veya adalet vb. degerler seklinde olabilir. Ote yandan; calisma
yasamiyla ilgili standartlar hakkinda olan diinyevi hususlari da ele almaktadir.
Doktorun mesleki standartlara ve yeminine aykir1 davranmayacagina olan inangtan
dolayi, bilingli olarak zarar vermeyecegi diisiincesi hakimdir (Fukuyama, 1998: 37).
Rempell ve arkadaslar1 (1985), giiveni kisilerin diger insanlar hakkinda sahip olduklari
iyilikseverlik ve diiriistliikk inanc1 seklinde tanimlamis, iyimserligi samimi bir sekilde
baskasinin mutlu olmasini istemek, diriistliigii ise gelecege yonelik sozlerine ve
vaatlerine inanmasi olarak agiklamiglardir. Rousseau ve arkadaglar1 (1998)’na gore
giiven, karsidaki hakkinda olumlu diislincelere bagli olarak agik ve diiriist

davranacaklar1 yoniinde psikolojik bir olgudur (Ari, 2011: 107).

Tutuklular ikilemi, ya da diger adiyla mahkumlar agmazi, bireylerin birbirlerine
duyduklar1 giiveni agiklamaya yarayan giizel 6rneklerden birisidir. Stalin donemindeki
Sovyetler Birligi’nde; bir orkestra sefi, konserine gitmek iizere bulundugu trende
hazirlik yaparken, iki KGB subay1 orkestra sefinin okudugu notalarini gériip, bunlarin
gizli sifre oldugunu diisiinmiis ve sefi casus diye tutuklamiglar. Her ne kadar; orkestra
sefi, bunun Caykovski’ye ait keman kongertosunun notalari oldugunu soylese de
subaylar kendisine inanmamis. Ertesi giin sorguya alindigi zaman; yargi¢, kendinden
emin bir sekilde “Bize her seyi anlatman iyi olur. Arkadasin Caykovski’yi yakaladik
ve konugsmaya basladi bile.” demis. Tutuklular ikileminin baslayis hikayesi bu
sekildedir. Orkestra sefi, yalan beyanda bulunup mechul isbirlik¢isi olan Caykovski’yi
sucladig1 ve Caykovski’nin susmayi tercih ettigi takdirde 1 yil ceza alip kurtulacak,
Caykovski ise sugunu inkar ettigi i¢in 25 y1l cezaya mahkum olacaktir. Aksi durumda;
Caykovski, orkestra sefini suglar ve sef itiraf etmezse cezalar diger sekilde verilecektir.
Iki taraf da sucunu itiraf ettigi durumda, 10’ar yil cezaya carptirilacaklardir.  (Dixit
ve Nalebuff, 2002: 15-16). Is birligi yapilmas1 sonucu ortaya ¢ikan giiven, oyun

teorisinden literatiire kazandirilmistir. Giiven, mahkumlar agmazinda isbirlikgi
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davranis olarak tanimlanmistir, ancak sonu olan bu tiir oyunlarda kars1 tarafa giivenen

taraf, her zaman giivenmeyen tarafa kars1 kaybedecektir (Hosmer, 1995: 269).

Giliven kavramina iliskin bir¢ok disiplinlerdeki aragtirmacilar tarafindan birbirinden

farkli tanimlar yapilmis olsa da sonug olarak bazi ortak noktalara varilmistir (Hosmer,

1995: 390-392);

- Giiven, bir olayin sonucu veya bir kisinin davranis1 hakkinda bireylere karsi

iyimser beklentidir.

- Giiven, genellikle bireyin ¢ikarlarina karsi hassasiyet ve bagka insanlarin

davraniglarina bagimlilik kosullar altinda ortaya ¢ikar.
- Giiven, genellikle zorlama sonucu degil de istek ve is birligi ile iliskilendirilir.
- Giiveni zorla kabul ettirmek giigtiir.

- Giiven, genellikle baskalarinin haklarin1 ve ¢ikarlarimi korumak igin kabul

edilmis gorev varsayimidir.

Sonug olarak; giiven hakkindaki genis literatiir, kavrama iliskin birbirinden farkl
tanimlar yapilmasima neden olmustur. Bazi arastirmacilar, gliveni bir kisinin
bagkalarinin istenilen davranislart sergileyecegi yoniindeki inanig ve beklentileri
olarak tanimlarken, digerleri de giiveni risk igeren iliskilerde kisinin bir bagkasina kars1
savunmasiz davranig gostermesi olarak tanimlamiglardir (Atuahene-Gima ve Li, 2002:
62).

2.2.3 Giivenin boyutlar1 ve unsurlari

Yazarlarin giiven kavramma iliskin yaptiklar1  farkli tamimlara ilaveten,
arastirmacilarin literatiire kattig1 ¢esitli alt kategoriler karmasikligi daha da artirmistir.
McAllister (1995), bilissel ve duygusal temelli olmak iizere glivenin iki farkli tiirii
oldugunu belirtmistir. Lewicki ve Bunker (1995), hesap, bilgi ve 6zdeslestirme esash
giiven olmak tizere ii¢ farkli giivenden bahsetmistir. Sitkin (1995) ii¢ farkli boyut olan
yeterlilik, yardimseverlik ve deger temelli gliveni ele almistir. Bigley ve Pearce’a gore
ise giiven, birbirine yabanci bireylerin arasindaki etkilesim, birbirini taniyan ve
iliskilerini siirdiiren bireyler arasinda etkilesim ve Orgiitteki ekonomik iliski olarak

smiflandirilmustir. Ik siniflandirma, birbiri hakkinda yeterli bilgi toplayamamis
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bireyler arasindaki sosyal etkilesimi, ikinci siniflandirma birbiri hakkinda anlamli
bilgilere sahip ve iyi bir bag kurmus bireyler arasindaki etkilesimi ve son siniflandirma
ise ekonomik iliskilerin temel olarak nasil yiiriitiilecegi sorusuyla ilgilenir (Bigley ve

Pearce: 1998, 407-408).

Gabarro, giliven kavramina iliskin insanlarla birtakim goriismeler yapmis ve bu
miilakatlar sonucunda gilivenin dokuz ana unsuru oldugunu nitelemistir. Bunlar,
biitiinlik (dirtstlikk ve ahlaki karakter), giidiiler (niyet ve baglilik), davraniglarda
tutarlilik (6ngoriilebilirlik), agiklik (diisiinceleri 6zgiir bir bi¢imde ifade edebilme,
ulasilabilirlik), ihtiyathilik (sir tutabilme), fonksiyonel/belli bir alana 6zgii kabiliyet
(belli bir goreve iliskin bilgi ve yetenek), kisilerarasi kabiliyet (insana iligkin yetenek),
is hissiyati (islerin nasil yiiriidiigiine dair sagduyu), ve yargi (iyi karar verebilme

yetenegi) (Butler, 1991: 646).

Shapiro, Sheppard ve Cheraskin {i¢ ¢esit gliven unsurundan bahsetmistir; caydirici
giiven, bilgi temelli gliven ve Ozdeslesme temelli giiven. Caydiric1 giiven,
davraniglarin tutarliligindan kaynaklanmaktadir ve bireyler sdyledikleri dogrultuda
hareket ederler yoksa sonuclarina katlanacaklarini bilirler. Gliven unsuru ihlal edildigi
takdirde ortaya ¢ikacak cezalandirmanin agik ve olasilik dahilinde olmasi gerekir.
Ikinci cesit olan bilgi temelli giivende, giiven baskalarmin davranislariimn

ongoriilebilir olacag diislincesine dayanmaktadir.

Bilgi temelli giiven caydirict giivendekinden daha fazla bilgiye dayalidir. Bu ayrima
gore giiven, zamanla gelisir ve taraflar zaman i¢inde etkilesim halinde olmalar
sonucunda diger tarafin hareketlerini ongorebilir ve karsi tarafi gilivenilir olarak
nitelendirirler. Son olarak; 6zdeslesme temelli giiven baskalarinin istek ve niyetlerine
dayanir. Bu ayrima gore, giiven ortaya ¢ikmaktadir ¢linkii taraflar etkili bir sekilde
birbirlerini anlarlar ve kars1 tarafin isteklerini anlayisla karsilarlar (Lewicki ve Bunker,

1996: 117-119).

Rousseau (1998)’nun tanimina gore, hesaplamaya dayal1 giiven, iligkisel giiven ve
kurumsal giiven olmak {izere ii¢ tiir giiven vardir. Hesaplamaya dayali giivene gore,
giiven ekonomik iligkiler sonucunda olusan etkilesime bagli olarak rasyonel se¢imlere
dayanir. Gliven, glivenen tarafin gilivenilen tarafin kendisine fayda saglayacak sekilde
davranacagi algisina sahip oldugunda ortaya cikar. Iliskisel giiven, giivenen ve

giivenilen taraf arasindaki zaman i¢indeki tekrar eden etkilesimler sonucu ortaya cikar.
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Taraflar arasinda mevcut olan bilgi, bu tiir glivenin temelini olusturur. Kurumsal
temelli giiven hem hesaplamaya dayali gliven hem de iligkisel giiveni formiile etmeye
yaramaktadir. Kurumsal faktorler, ileride ortaya g¢ikacak olan risk alma ve giiven

davraniglarini siirdiirmek igin 6nemli bir unsurdur (Rousseau vd., 1998: 399-400).

2.2.4 Orgiit icinde giiven

Gliven, bireyler aras1 giiven, iist yonetime ya da kuruma giiven, kurumlar aras1 giiven,
miisterilerin kuruma giliveni, yOneticinin astina giiveni, astin yOneticiye giiveni,
calisma arkadaglarinin birbirine giiveni ve son olarak departmanlar arasi ve ekipler
aras1 giiven olmak tizere farkli sekillerde literatiire katilmistir. YOneticiye giiven,
calisma arkadasina giiven ve kuruma giliven kavramlar literatiirde ¢ok calisilmakla
beraber, {ic kavramin da i¢ ice gectigi ve kesin siirlarinin olmadig goériilmektedir.
Bunun sebebi her ii¢ kavramin da agiklik, diiristliik, tutarlilik, adalet, yetkinlik ve
yardimseverlik unsurlarmm fazlasiyla ihtiva etmesidir (Borii, islamoglu ve Birsel,

2007: 50).

Giiven, bireylerin, Ozellikle de alt-orta kademe ¢alisanlarin, orgiitlerine bagliliklar:
icin onem arz etmektedir. Giiven, ¢alisanlarin kurumlarina olan baglilig1 artirir ve
boylece orgiitlerdeki devir hizin1 da yavaglatir. Fakat; giiven kavrami hala birtakim
belirsizliklere sahiptir. Bu belirsizligin 6nemli bir sebebi de “kime giiven?”” sorusuna
net bir yanit bulunamamasindan kaynaklanmaktadir. Bazi caligmalar, ilk derece
yoneticiyi isaret eder, bazilar1 da Orgiitiin en iist kademe yoOneticisini kullanir, bir
kisminda ise makro bir diizeyde ele alinarak orgiitteki gliven seviyesi dikkate alinir

(Perry ve Mankin, 2004: 277).

Luhmann, ydneticiye giiven ve orgiite giiven arasinda anlamli bir farklilik oldugunu
ortaya koyan ilk arastirmacidir. Luhhmann’a goére giiven, kisilik ve sosyal sistemin
etkisi altindaki etkilesim sonucu ortaya c¢ikar ve ikisinden biri olmadan
iligkilendirilemez. Calisanin duydugu giiven, giiven objesinin yonetici veya orgiit olup

olmamasina gore degismektedir (Perry ve Mankin, 2007: 166).

Orgiit igerisinde, giiven temelli iliskilerin kurulmasi, ¢alisanlarin yoneticilerine ve
orgiitlerine giiven duymasi sonucunda, calisanlar orgiitlerine duygusal olarak bagl
olurlar ve aldiklar1 is tatmini sayesinde de Orgiitten ayrilmalarda azalma olur

(Demircan ve Ceylan, 2003: 140).
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Birey bagkalarina giivenmedigi zaman, gerekli bilgileri saklar veya carptirir ve
dogrular, fikirlerini ve duygularmi agiklamaktan imtina eder veya gizler bdylece
baskalarina verdigi bilgilerin tutarligi, zamanmi ve kapsami diisiik olur. Ayrica,
baskalarinin etkisi altinda kalmamak i¢in direng gosterirler. Digerlerinin diisiinceleri
hakkinda siipheci olurlar ve onlarin goriislerini, dnerilerini ve yontemlerini kabul
etmezler. Birey, diger bireylerin etkisini reddetmesine ragmen, onlarin kendi
gorislerini kabul etmelerini bekler. Sonug olarak, birey bagkalarina giivenmedigi

zaman onlara karsi olan bagimliligini azaltmaya ¢alisir (Zand, 1972: 230).

Hem basariya ulagsmis hem de ulasamamus stratejik ortakliklardaki yoneticiler, ortaklar
arasindaki karsilikli giiven ve baglilik inga etmenin 6neminin farkina varmaktadirlar.
Girisim ilk basta her ne kadar karsilikli faydact ve mantik temelli olsa da giiven ve
baglilik olmaksizin tamamen son bulacak veya en azindan stratejik potansiyeline

ulasamayacaktir (Cullen, Johnson ve Sakano, 2000: 224).

Robert F. Hurley (2006), diinya genelinde bulunan 30 sirketten 450 yoneticiyle yaptigi
anket sonucunda neredeyse biitlin yoneticilerin yarisinin liderlerine giivenmediklerini
ortaya koymustur. 2002 yilinda GolinHarris sirketi tarafindan Amerikali yoneticilere
yapilan ankette de benzer bir sonug¢ alinmistir: Ankete cevap verenlerin %69’u artik
kime giivenecegini bilmedigini ifade etmistir. Aym yilda Chicago Universitesi
tarafindan 800 Amerikali’ya yapilan ankette, calisanlarin %80’inden fazlasinin biiyiik
sirketleri yoneten insanlara ¢ok az diizeyde giiven duyduklar1 sonucu ¢ikarilmistir.
Hurley, ayrica Morton Deutsch’un giiven konusundaki ¢aligmasini yiizden fazla tist
diizey yonetici lizerinde test etmesi sonucu gelistirerek 10 faktorlii bir model ortaya

koymustur. S6z konusu faktorler asagida siralanmaktadir (Hurley, 2006: 1-7);

1- Risk toleransi: Bazi insanlar dogustan risk alicilardir, bazilari ise temkinli bir yapiya
sahiptirler. Insanlarin riske kars1 ne kadar toleransli olduklar1 giivenilen kisinin kim
olduguna bakilmaksizin giivenme istegi lizerinde biiyiik etkisi vardir. Risk alicilar,
neyin yanlis gidebilecegine iliskin ¢ok fazla kafa yormazlarken; riskten kaginan
insanlar, bagkalarina giivenmeden 6nce kontrol duygusunu hissetmek isterler. Geert
Hofstede’ye gore; kiiltiir, risk toleransini etkileyen bir unsurdur: Japonlar, diisiik risk

toleransina sahipken, Amerikalilar yiiksek toleransa sahiptir.

2- Uyum seviyesi: Risk toleransi gibi, kisiligin bu yonii de insanlarin giiven insa

etmeleri i¢in diger insanlarla gegirmeleri gereken zamani etkiler. Kolay uyum saglayan
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insanlar, rahat insanlardir, diinyay1 tehlikesiz bir yer olarak goriirler ve baglarman kotii
hicbir sey gelmeyecegine inanirlar. Aksine; uyumlu olmayan insanlar, diinyada bircok

tehdit unsuru goriirler ve her durumda endise duyarlar

3- Nispi gii¢: Gilivenen kisi otorite sahibi bir kisiyse, giiveni ihlal edildiginde
digerlerini cezalandirabilme konumunda oldugu i¢in daha c¢ok giivenme egilimi
icerisinde olacaktir. Giivenen kisi, daha az otoriteye sahip oldugunda, daha

korunmasiz olacaktir ve giiven duygusu az olacaktir.

4- Giivenlik: Sirketin mali durumu iyi giderken, ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki
giiven duygusu yliksek boyutta iken; sirket isten ¢ikarmalar yaptigr durumda giiven
duygusu azalmaktadir. Glniimiizde giiven sorunu yasanmaktadir ¢iinkii eskiye

nazaran neredeyse kimsenin is glivencesi bulunmamaktadir.

5- Benzerliklerin fazlaligi: Ortak degerler (is etigi), belirli bir gruba dahiliyet (liretim
departmani, yerel kilise veya cinsiyet) ve ortak kisilik ozellikleri (disadoniikliik ve

hirs) gibi benzerlikler arttik¢a insanlar arasi giiven duygusu da artar.

6- Fayda iligkisi: Bir insan, bir digerine giivenmeden 6nce kendisine “Bu insan benim
cikarlarima nasil hizmet edebilir” sorusunu sorar. Saglanacak fayda tamamen ayni

dogrultuda olursa, giiven makul bir sonugtur.

7- Bencillik endisesi: Giiven, insanlar kotii oldugu i¢in degil, onlar benmerkezci
olduklar1 i¢in sorun teskil eder. Bazi calisanlar, yoneticilerine giivenmez ¢iinkii onlarin
kendileri i¢in savasmayacaklarini distiniirler. Bir baska deyisle; yoneticiler, diger
insanlarin ¢ikarlarin1 kendi ¢ikarlarinin {istiine koymayabilir. Bu durum, sadece giiven

eksikligi teskil etmez, ayrica sadakat ve baglilik sorunu da meydana getirir.

8- Yeterlilik: Eger giiven 6znesi olan kisi yetersizse, yukaridaki unsurlar herhangi bir
onem arz etmez. Bir insan ameliyat oldugunda, cerrahin teknik becerilerini diger
faktorlerin Oniine koyar. Yoneticiler, kime giliveneceklerine karar verme siirecinde

genellikle ¢alisanlarin kapasitelerine bakarlar.

9- Ongorebilirlik ve diiriistliik: Hareket ve davranislar1 ongoriilebilir olan kisilerin
daha fazla gilivenilir olduklar1 diisiiniiliir. Tersi durumda; bir insanin davranislari

tutarsizsa, o kisiye sliphe ile bakilacaktir.
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10- [letisim seviyesi: Giiven, iliski temelli bir kavram oldugundan, iyi iletisim
onemlidir. Agik ve diiriist iletisim, glivenme kararini desteklerken, zayif iletisim ise
siiphe yaratir. Iletisimsizlik, ¢alisanlarin ihanete ugrama duygusuna kapilmalarina

sebep olur ve giiven kayb1 yasamalari sonucunu ortaya ¢ikarir.

Whitener ve arkadaglarimin (2000) kiiltiiriin gliven kavramina etkisini Orgiitsel
anlamda test etmek amaciyla Cin’de 180 6rneklemle, Norvec’te 128 érneklemle ve
ABD’de 203 Orneklemle yaptigi calismada; yoneticinin davraniglarina iliskin
algilamalarin yoneticiye olan giivendeki degismelerin Cin’de %45, Norveg’te %65 ve
ABD’de %75 oraninda aciklanabildigini ortaya koymustur (Whitener vd., 2000: 1-2,
8).

Borii, Islamoglu ve Birsel (2007) tarafindan istanbul Ilinde yapilan calismada; lidere
duyulan giivenin 40 maddeden olusmakta ve %060,484 aciklayiciliga sahip 10
faktorden meydana gelmekte oldugu sonucuna varilmistir. S6z konusu faktorler;
Calisanlarini Destekleyen, Diiriist ve Adil, Takim Lideri, Olumlu Bir Caligma Ortam1
Yaratan, Kendine Giivenen, Bilgi Paylasan, Gerginlik Yaratmayan, Giiven Veren,
Yetkin, Yetki Veren ve Astin1 Onemseyen olarak belirlenmistir (Bérii, Islamoglu ve

Birsel, 2007: 53).

1-24 Kasim 2021 tarihleri arasinda 36.000’den fazla kisi iizerinde yapilan 22. Olagan
Edelman Giiven Barometresi anketinde; insanlarin hiikiimetlere ve medyaya giliven
seviyeleri %50 oraninda iken, sivil toplum orgiitleri ve is diinyasina giiven %60
civarlarindadir. Hiikiimet ve medyaya duyulan giiven bir onceki yila kiyasla 1 puan
azalis gostermisken, sivil toplum orgiitlerine duyulan giiven 2 puan artis gostermis ve
is diinyasina duyulan giiven ayni kalmistir. Tiirkiye nin kapsam i¢ine alinmadigr 27
tilkeyi iceren global giiven endeksi %56 seviyesindeyken, Tiirkiye’nin en son kapsam
dahilinde oldugu 2019 yili Edelman Giliven Barometresi anketinde global giiven
endeksi %52 seviyesinde, Tiirkiye’de ise %45 seviyelerindeydi. Arastirma sonucuna
gore; diinya genelinde gliven endeksi artis gostermektedir. Diger bir ilging istatistik
ise; calisanlarin yoneticilerine giiveni i diinyasina duyulan giivenin 16 puan iistiinde
yani %77 seviyesinde ¢ikmustir. Tiirkiye nin en son kapsam dahilinde oldugu 2019 yili
Edelman Giiven Barometresi anketinde calisanlarin yoneticilerine giiveni is diinyasina

duyulan giivenin 19 puan iistiinde yani %75 seviyesinde, Tiirkiye’de ise bu oran is
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diinyasina olan giivenden bir hayli fazla seviyede %69 olarak belirlenmisti (Edelman

Trust Barometer, 2019 ve 2022).

2.3 Is Saghg ve Giivenligi
2.3.1 Is saghg ve giivenliginin tarihsel siireci

2.3.1.1 Sanayi devrimi 6ncesi donem

Calisma hayatinin koklerinin ilk insan ile beraber baglamasindan dolayi, is sagligi ve

giivenligine iligkin 6nlemlerin alinmasi da insanlik tarihi kadar eskidir (Gengler, 2007:
16).

Calisanlarin karsilasmis olduklari saglik problemlerini ilk kez ortaya koyan Imhotep
olmustur. M.O. 2600°1lii yillarda, meslegi olan mimarlik ve miihendisligin yam sira
hekimlik ve rahiplik de yapmis olan Imhotep, Misir piramitlerinin yapilmasi sirasinda
olusan kazalarda ¢ok fazla 6liim olaymin ve bel agrilarinin olmasi sonucu bu konuya
iliskin birtakim tespitler yapmustir. Is saglig1 ve giivenliginin temellerinin atilmasi ve
isi yaptiran kisinin olumsuz sonuclardan mesul olmasi yoniinde ilk hiikiimler, M.O.
2000’11 yillarda Babil doneminde hazirlanan ve tarihin ilk yasalarindan oldugu bilinen
Hammurabi Kanunlari’nda yer almistir. Tarihte bilinen ilk yazili is saglig1 ve glivenligi
kaynagi ise, Antik Yunan diisiiniir Heredot’a aittir. Heredot’un ¢alisanlarin sagligi ve
yaptiklar is ile ilgili iliskiyi inceleyen ilk kisi oldugu diisiiniilmektedir. Konuya iliskin
sonraki caligmalar ise; Roma ordusu adina tibbi calismalar yapan Yunan hekim
Dioscorides Pedanius, ¢alisanlarin ayaklarinda ortaya ¢ikan varisin ve demircilerde
meydana gelen gz hastaliklarinin tespitini yapan ayni donemin iinlii diisiiniirii
Juvenal, Ronesans ve Reform sonras1 donemlerde maden ¢alisanlarinda kursun ve civa
zehirlenmeleri tespit eden hekim Paracelsus, maden ocaklarindaki tozlar1 engellemek
icin maden ocaklarinin havalandirilmasinin gerekmekte oldugunu ortaya koyan
bilinen ilk mineroloji bilgini Agricola ile 1713 yilinda yazdig1 meslek hastalig: kitabi
ile mevcut saglik risklerine iliskin riskleri ortaya koyan Dr. Bernardino Ramazzini’dir

(Cigek ve Ocal, 2016: 111-113).
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2.3.1.2 Sanayi devrimi sonras1 donem

Is saghig1 ve giivenligi alanindaki ilk bilimsel ¢aligmalar italya’da baslamis olmasina
ragmen, 18. Yiizyilin ikinci yarisinda Sanayi Devrimi sonucu iiretimin yapisinin
degismesinin etkisiyle bu konudaki gelismeler Ingiltere’de meydana gelmistir. Bu
donemde; kiigiik atdlyelerde elle yapilan iiretimden biiyiik makinelerle yapilan kitle ve
seri iiretime gecilmistir ve bu gecis de calisanlarin yeni risklere maruz kalmalari
sonucunu dogurmustur (Baybora, 2012: 4). Tarihteki ilk kisisel koruyucu donanim,
1746 yilinda Goldschmied tarafindan dikis diken is¢ilerin parmagina igne batmasini
onlemek i¢in tiretilen “yiiksiiktlir (Sen, 2015: 123). Percival Pott’un baca temizleme
isi ve kanser riski arasinda iliski kurdugu galismasinin da etkisiyle Ingiltere’de 1788
yilinda Baca Temizleyicileri Kanunu ¢ikarilmistir. Robert Owen sahibi oldugu
fabrikada calisanlarin uygun sartlarda ¢alismalarimi saglamak amaciyla birtakim
iyilestirmeler yapmistir.1833 yilinda yiirtirlige giren Fabrikalar Kanunu ile 18
yasindan kiigiiklerin ¢alisma saatleri ve zamanlar1 kisitlandirilmig ve fabrikalarin
denetimi i¢in miifettis gorevlendirilecegi hiikmii getirilmistir. Daha sonraki yillarda
yapilan diizenlemeler ile de kadinlarin ve ¢ocuklarin maden ocaklarinda caligmalar
yasaklanmis, fabrikalarda isyeri hekimi ¢alistirma zorunlulugu getirilmis ve ise giris,
periyodik saglik muayenesi ve hastaliklarin bildirimiyle ilgili birtakim yiikiimliiliikler

getirilmistir (Baybora, 2012: 4-5).

Bismarck  Almanyasi’nda  sosyal sigorta  sistemlerinin  olusturulmasina
yogunlasilmisken, 19. ylizy1l sonlari ve 20. Yiizyil baglarinda diger Avrupa iilkelerinde
de is kazas1 ve meslek hastalig1 {izerinde ¢aligmalar yapilmistir. 1883 Italyan, 1884
Alman, 1894 Norveg, 1897 Ingiliz, 1898 Fransiz ve Danimarka, 1903 Belgika ve
Hollanda Yasalar1 ile hukuki sorumluluk ilkesi mesleki risk alanina uyarlanmistir.
1884 Alman Yasasi’nda, is kazasina iliskin sorumluluk ilkesinin yani sira kazanin
mesuliyetinin igverene ait oldugu benimsenmis, 1898 Fransiz Yasasi’nda ise isverene
sahsi sorumluluk verilmistir. S6z konusu yasa hiikkmii uyarinca; hizmet akdi ile
igverene bagli olarak calisan is¢ilerin kazaya maruz kalmalar1 durumunda, kusur
aranmaksizin igveren otomatikman sorumlu olacaktir. Kazaya maruz kalan kisi agir
kusurlu olsa bile, igverenin sorumlulugu ortadan kalkmamakta ve sadece sorumlulugu
azalmaktadir (Giizel, Okur ve Caniklioglu, 2010: 17). Amerika Birlesik
Devletleri'ndeki ilk bagimsiz Is Saghg ve Giivenligi Kanunu ise 1970 yilinda

yiiriirliige girmistir. Ote yandan; is saglig1 ve giivenligi konusunda bazi uluslararasi
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kuruluglar da faaliyete ge¢mistir. En 6nemli uluslararas1 kuruluslar olarak, 1919
yilinda kurulan Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO), 1946 yilinda kurulan Diinya
Saglik Orgiitii (WHO) ve 1994 yilinda kurulan Avrupa Komisyonu Is Saghg ve
Giivenligi Ajansi sayilabilir (Sen, 2015: 123).

2.3.1.3 Ulkemizde is saghg1 ve giivenliginin tarihsel gelisimi

Avrupa lilkelerindeki sosyal gilivenlik sisteminin kurulus c¢abalari, sanayi devrimi
sonrasi ortaya ¢ikan isc¢i smifin1 sosyal koruma altina almak amaciyla baslamasina
ragmen, s6z konusu dénemlerde Osmanli Imparatorlugu’nda sanayilesme siirecine
girilmemis oldugundan sosyal koruma onlemleri sinirli ve daginik bir hal almistir.
Ulkemizde sanayilesme siireci 1930’1u yillarda Cumhuriyet déneminde baslamis ve
modern anlamdaki sosyal sigortanin temeli 1936 yilinda Is Kanunu ile atilmistir. S6z
konusu yasada yer alan ilkelerin hayata gegmesi ise Ikinci Diinya Savasi sonrasini

bulmustur (Giizel, Okur ve Caniklioglu, 2010: 26).

2.3.1.3.1 Osmanl imparatorlugu donemi: Osmanli Imparatorlugu déneminde
Tanzimat Oncesi siiregte, zanaatkarliga dayali bir liretim bigimi vard1 ve Fiitlivvetname
ad1 verilen dini esaslara bagli kurallar konulmustu. S6z konusu yapilanma, zamanla
loncalara dontismiis ve esnaf ve zanaatkarlar kat1 kurallar olmaksizin ortak kararlar
almaya baslamislardir. Bu sistemde; ustalar, emir ve talimatlar1 altinda ¢alisan kalfa
ve ¢iraklar1 koruyup kollamaktadirlar. Is saghigi ve giivenligi agisindan herhangi bir
bilinglenme yoktur ve ustalarin kalfa ve ¢iraklarina isi iyi 6gretmesi halinde kaza
tehlikesinin de azalacagi genel kanisina sahip olunmaktadir. Loncalarda bulunan
teaviin sandig1 ile hastalik veya sakatlik durumunda; usta, ¢irak ve kalfalara yardimlar

yapilmustir (Cigek ve Ogal, 2016: 123).

S6z konusu donemde; is¢ilerin korunmasi i¢in kapsamli bir 6nlem diisliniilmemis
olmamakla birlikte, sadece maden sektoriindeki isciler, askerle ve memurlarin
korunmalar1 amaciyla sinirli da olsa birtakim g¢alismalar yapilmistir. Bunlardan ilki,
Eregli Komiir Bolgesi ile sinirli olan ve komiir iiretimini artirmak amaciyla isgilerin
calisma kosullarini diizenleyen 1865 tarihli Dilaver Pasa Nizamnamesi’dir. Ancak, is
saglig ve giivenligi konularinda higbir hiikiim igermeyen s6z konusu Nizamname’de
is¢ileri korumaktan ziyade, tiretimin aksamamasi i¢in 6nlemler alinmisti. 1869 yilinda
¢ikarilan Maadin Nizamnamesi ile maden ocaklarinda zorla ¢alistirma sisteminin sona

erdirilmesi, i3 kazalarma yonelik koruyucu ve Onleyici tedbirlerin alinmasi ve
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madenlerde doktor ve ilaclarin bulundurulmasi gibi is saglhigi ve giivenligine iliskin
kimi hiikiimler eklenmis ve bir onceki yasadaki bosluklar doldurulmustur. (Giizel,

Okur ve Caniklioglu, 2010: 28).

2.3.1.3.2 Cumhuriyet dncesi biiyiik millet meclisi hiikiimeti donemi: Cumhuriyetin ilan
edilmesinden onceki 1921-1923 doneminde, heniiz Kurtulus Savasi devam
etmekteyken kalabalik is¢i kesiminin agir ¢alisma kosullari igerisinde olmasinin
etkisiyle Zonguldak ve Eregli Komiir bolgesinde uygulanmasi amaciyla 28/04/1921
tarihli ve 114 sayili “Zonguldak ve Eregli Havza-i Fahmiyesinde Mevcut Komiir
Tozlarinin Amele Menafi-i Umumiyesine Olarak Fiiruhtuna Dair Kanun” ve
10/09/1921 tarihli ve 151 sayili “Eregli Havza-i Fahmiyesi Maden Amelesinin
Hukukuna Miiteallik Kanun” yiiriirlige konulmustur. S6z konusu kanunlar ile Eregli
Komiir bolgesindeki iscileri kapsayacak sekilde olmak iizere, iscilerin zorla
calistirllmas1  yasaklanmig, 18 yasindan kiicliklerin maden ocaklarinda
calistirilmasinin oniline gecilmis, giinliilk calisma siiresi 8 saat olarak belirlenmis,
hastalanan ve kazaya ugrayan isgilerin ticretsiz tedavi edilmesi i¢in maden ocagi
civarinda hastane agilmasi ve doktor bulundurulmasi sarti1 getirilmistir. Ayrica, is
kazasina ugrayan iscinin vefat etmesi halinde, is¢inin ailesine tazminat 6denmesi

zorunlulugu getirilmistir (Glizel, Okur ve Caniklioglu, 2010: 28-29).

2.3.1.3.3 Cumhuriyet sonrasi donem: Cumhuriyet’in ilan edilmesinin sonrasinda;
sosyal glivenlige iliskin 1926 tarihli Bor¢lar Kanunu ve 1930 tarihli Umumi Hifzisthha
Kanunu c¢ikarilmis ve is saghigi ve giivenligine iliskin dolayli bazi diizenlemeler
yapilmigtir. Ote yandan; isgilerin korunmasi amaciyla, 1923 yilinda Zonguldak ve
Eregli bolgesindeki maden iscileri tarafindan kurulan Amele Birligi ve Ihtiyat ve
Teaviin Sandig1, Samsun Tiitiin Iscileri Teaviin Cemiyeti ve Istanbul’da elektrik
is¢ileri tarafindan kurulan Yardim ve Teaviin Sandig1 faaliyete gecirilmistir. 1936
tarihinde yiiriirliige giren 3008 sayili Is Kanunu sayesinde sosyal giivenlige iliskin
temel ilkelere yer verilse de 1945 yilina kadar diizgiin bir sistem olusturulamamustir.
27 Haziran 1945 tarihli ve 4772 sayili Is Kazalari, Meslek Hastaliklar1 ve Analik
Sigortalar1 Kanunu ve 16 Temmuz 1945 tarihli Is¢i Sigortalar1 Kurumu Kanunu ile
sosyal gilivenlige iligkin sistemin temelleri atilmistir (Giivercin, 2006: 94). 1961
Anayasas1 sonrasinda, sosyal glivenlik alaninda yogun yasal diizenlemeler yapilmistir.
17/07/1964 tarihinde kabul edilen ve 01/03/1965 tarihinde yiiriirliige giren 506 sayili

Sosyal Sigortalar Kanunu ile séz konusu tarihe kadar farkli zamanlarda yiiriirliige
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giren ve dagmik bir goriintiiye sahip olan sosyal sigorta kollar1 bir araya getirilmistir.
Tiirk Sosyal Giivenlik Sistemini tek cat1 altinda toplamak amaciyla Sosyal Giivenlik
Sisteminde Reform ¢alismalar1 yapilmis ve 16/03/2006 tarihli ve 5502 sayili Sosyal
Giivenlik Kanunu yiiriirliige girmistir. Bu amagla da 31/05/2006 tarihli ve 5510 sayili
Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortast Kanunu yiiriirliige konulmustur (Giizel,

Okur ve Caniklioglu, 2010: 34, 36).

Ote yandan; 1971 tarihli ve 1475 sayil Is Kanunu ile bir énceki Is Kanunu yiiriirliikten
kaldirilmis ve is sagligi ve glivenligine iliskin tiiziik ve yonetmeliklerin ¢ikarilmasi ile
de cagdas ve ayrintili bir diizenleme yapilmistir. 2003 yilinda hiz kazanan Avrupa
Birligi’ne uyum siirecinin de etkisi ile 4857 tarihli is Kanunu yiiriirliige konulmustur
ve s0z konusu Kanun pek ¢ok is saglig1 ve giivenligi yonetmeligi ile desteklenmistir.
Ancak; Avrupa Birligi uygulamalarindan dogrudan cevrilmis olan bu ydnetmelikler
cokca elestiri almis ve lilkenin i¢sel kosullarina uygun olacak sekilde 20/06/2012
tarihli ve 6331 sayili Is Saghig1 ve Giivenligi Kanunu cikarilmistir (Cigek ve Ogal,
2016: 126-127). 6331 sayili Kanun Avrupa Birligi standartlarii yakalamakta ve
sadece is¢ilerin saglik ve gilivenligini degil, yapilan isten kaynaklanan tehlikeleri ve
riskleri dikkate alarak isyerinin ve isyeri cevresinin de giivenligini saglamay1
hedeflemektedir (Sen, 2015: 126-127). 6331 sayili Kanunun yiiriirliige girmesi ile is
sagligr ve giivenligine iligkin onceki yonetmelikler miilga olmus ve 30/12/2012

tarthinden baslamak tizere 36 adet yeni yonetmelik ¢ikarilmistir.

2.3.2 Is saghg ve giivenligi tanimi ve unsurlari

5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortas1 Kanununun 13’{incii

maddesinin birinci fikrasi uyarinca is kazasi;
“a) Sigortalinin igyerinde bulundugu sirada,

b) Isveren tarafindan yiiriitiilmekte olan is nedeniyle sigortali kendi adina ve hesabina

bagimsiz calisiyorsa yiiriitmekte oldugu is nedeniyle,

¢) Bir igverene bagli olarak calisan sigortalinin, gorevli olarak isyeri disinda bagka bir

yere gonderilmesi nedeniyle asil isini yapmaksizin gegen zamanlarda,
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d) Bu Kanunun 4’{incli maddesinin birinci fikrasinin (a) bendi kapsamindaki emziren
kadin sigortalinin, iy mevzuati geregince cocuguna siit vermek icin ayrilan

zamanlarda,
e) Sigortalilarin, isverence saglanan bir tasitla isin yapildig: yere gidis gelisi sirasinda,

Meydana gelen ve sigortaliyt hemen veya sonradan bedenen ya da ruhen engelli hale

getiren olaydir.”
Olarak tanimlanmaktadir.

6331 sayil1 Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu uyarinca da is kazasi, isyerinde veya isin
yiirlitimii nedeniyle meydana gelen, 6liime sebebiyet veren veya viicut biitiinliiglinii

ruhen ya da bedenen engelli hile getiren olay olarak tanimlanmustir.

Yukaridaki hiikiimler uyarinca; bir olayin is kazasi sayilabilmesi i¢in, kazay1 geciren
kisinin sigortali olmasi, kaza sonucu bedence veya ruhga engelli hale gelmesi ve kaza
ile sonug arasinda uygun bir illiyet baginin bulunmas sartlarinin bir arada bulunmasi
ile olaymn yukaridaki bentlerde sayilan hallerden birinde meydana gelmesi
gerekmektedir. Ayn1 Kanunun 11’inci maddesinde; isyeri, sigortali sayilanlarin maddi
olan ve olmayan unsurlar ile birlikte islerini yaptiklari yerler olarak tanimlanmis olup,
igyerinde iiretilen mal veya verilen hizmet ile nitelik yoniinden bagliligi bulunan ve
ayn1 yonetim altinda orgiitlenen isyerine bagli yerler, dinlenme, ¢ocuk emzirme,
yemek, uyku, yikanma, muayene ve bakim, beden veya meslek egitimi yerleri, avlu ve
biiro gibi diger eklentiler ile araglar da isyerinden sayilmistir. Sigortalinin isyerinde
bulundugu sirada meydana gelen olaylarin yapilan isle ilgili olup olmadigina
bakilmaksizin is kazasi sayillmasi gerekmekte olup, Sosyal Giivenlik Kurumu
Emeklilik Hizmetleri Genel Miudiirliigli tarafindan ¢ikarilan 2016/21 sayili Kisa
Vadeli Sigorta Kollar1 Uygulamalari Genelgesi’nde konuyu agiklamaya iliskin
birtakim 6rnekler verilmistir. Ornek vermek gerekirse; sigortalilarin isyeri sayilan
yerlerde; avluda yiiriirken diismesi, dinlenme saatinde top oynarken ayaginin
burkulmasi, bah¢gede meyve agacindan meyve toplarken diismesi, tarlada c¢alisir iken
traktor ile kaza gegirmesi, yemek yerken elini kesmesi, dinlenme odasinda dinlenirken
sobadan zehirlenmesi, isyerinde intihar etmesi, isyeri sinirlar1 iginde bulunan havuzda

bogularak 6lmesi, ticretli izinli bulundugu sirada calistigi igyerindeki arkadaslarini
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ziyaret i¢in geldiginde kaza gegirmesi, araclarla calisanlarin bu araglarda gecirecekleri

kazalar is kazas1 olarak kabul edilecektir.

Isveren tarafindan vyiiriitiilmekte olan is” ifadesiyle, isyerinde veya isyeri disinda
meydana gelen kazanin igverenin gorevlendirmesi veya isin niteligi geregi yapildig
sirada karsilasabilecegi kaza riskine kars1 sigortali teminat altina alinmaktadir. Buna
gore, torna atdlyesinde calisan sigortalinin elini torna makinesine kaptirmasi, tarlada
calisan sigortalinin ilaglama yaparken zehirlenmesi, tarlada calisan sigortalinin
traktoriin devrilmesi sonucu yaralanmasi ya da igverene ait traktor ile tarlaya giderken
yolda traktorle kaza gecirmesi, beyaz esya tamir bakim servisinde c¢alisan sigortalinin
buzdolabr tamiri i¢in gittigi binada dengesini kaybederek diigmesi sonucunda
yaralanmasi gibi olaylar islerin yiiriitimi sirasinda ve c¢aligma esnasinda meydana

geldiginden is kazasi sayilmasi gerekmektedir.

Sigortalinin igveren tarafindan gorev ile baska bir yere gonderilmesi nedeniyle asil
isini yapmaksizin gecen zamanlarda meydana gelen kazalarin da is kazasi sayilmasi
gerekmekte olup, burada g6z onilinde bulundurulmasi gereken husus, meydana gelen
kazanin igverenin sigortaliya vermis oldugu gorevle ilgili olup olmadigi, gorevin
yapilmas1 icin gecen siire i¢inde meydana gelip gelmediginin tespitine bagl
bulunmaktadir. S6z konusu Genelgede; igverenin, isyerinde calisan bir sigortaliyi
evindeki bir malzemeyi almak iizere gorevlendirmesi halinde, sigortalinin isverenin
evine gidip gelmesi sirasinda ugradigi kazanin, muhasebe biirosunda ¢alisan
sigortalinin igvereni tarafindan miikellefin hesaplarim1  kontrol etmek icin
gorevlendirilmesi halinde bu is i¢in gidip gelmesi sirasinda ve miikellefin bulundugu
yerde calismasi sirasinda meydana gelen olaylarin is kazasi sayilmasi gerektigi
belirtilmis; ancak, gorevli olarak gonderilen sigortalinin gorev konusu ile ilgili
olmayan ve gorevinin disinda meydana gelen kazalar is kazasi sayilmadig: ifade
edilmistir. Bu nedenle gérevli gonderilen sigortalinin isi diginda eglenmek igin gittigi
sinema veya gece kuliibiinde herhangi bir nedenden dolay1 ugradig1 kazanin is kazasi

olarak kabul edilmesi miimkiin degildir.

Emziren kadin sigortalinin ¢ocuguna siit vermek i¢in ayrilan zamanlarda gecirdigi
kazalar da is kazas1 sayilmaktadir. Kanunun 4’{incii maddesinin birinci fikrasinin (a)
bendinde sayilan sigortalilarin, ¢ocuklarini emzirmeleri i¢in ilgili Kanunlarinda

belirtilen siirelerde ¢ocugunun bulundugu yer ile bu yere gidis gelis sirasinda ve
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emzirme siirelerinde gegirdigi kazalar is kazasi sayilacaktir. Ornegin; kadin
sigortalinin ¢ocugunu emzirmek i¢in belirlenen zamanda isyerindeki emzirme
odasinda merdivenden diismesi sonucu meydana gelen kaza, cocugun bulundugu yere

gidis gelisi esnasinda gecirdigi trafik kazalari is kazas1 sayilmalidir.

Sigortalilarin isverence saglanan bir tasitla isin yapildig1 yere gidis-gelisi sirasinda
meydana gelen kazalar is kazas1 sayilacaktir. Burada 6nemli olan igverence saglanan
bir tagitin bulunmasi ve sigortalilarin isin yapildig1 yere getirilip gotiiriillmeleri
sirasinda meydana gelen olayin, yine igverenin kiraladig1 bir minibiis veya isyerine ait
servis araci ile sigortalilarin evlerinden isyerine, isin bitiminde de isyerlerinden
evlerine getirilip gotiiriilmeleri sirasinda meydana gelen trafik kazasinin, sigortalinin
servis aracindan inerken diiserek yaralanmasi veya arag i¢cinde herhangi bir nedenle
meydana gelen olayin, is kazasi sayilmasi gerekmektedir. Ancak, sigortalinin ise
gitmek icin bindigi servis aracindan indikten sonra yolun karsi tarafinda bulunan
isyerine gecmek i¢in yolu gecerken ugradigi trafik kazasi, sigortalinin getirilip

gotiirtilme hali sona ermesi nedeniyle is kazas1 sayilamayacaktir.

30/06/2012 tarihinde yiiriirliige giren 6331 sayili Is Saglig1 ve Giivenligi Kanununda;
isyerlerinde is sagligi ve giivenliginin saglanmasi ve mevcut saghik ve giivenlik
sartlarinin iyilestirilmesi i¢in igveren ve ¢alisanlarin gorev, yetki, sorumluluk, hak ve
yiikiimliiliikleri diizenlenmis olup, Kanunun 4 iincli maddesinde; isverenin ¢alisanlarin
isle ilgili saglik ve giivenligini saglamakla yiikiimli oldugu ve mesleki risklerin
onlenmesi, egitim ve bilgi verilmesi dahil her tiirlii tedbirin alinmasi, organizasyonun
yapilmasi, gerekli ara¢ ve gereglerin saglanmasi, saglik ve gilivenlik tedbirlerinin
degisen sartlara uygun hale getirilmesi ve mevcut durumun iyilestirilmesi icin
caligmalar yapmasi, isyerinde alinan is saghgi ve giivenligi tedbirlerine uyulup
uyulmadigini izlemesi, denetlemesi ve uygunsuzluklarin giderilmesini saglamasi, risk
degerlendirmesi yapmasi veya yaptirmasi. Calisana gorev verirken, ¢alisanin saglik ve
giivenlik yoniinden ise uygunlugunu goz oniine almasi ve son olarak yeterli bilgi ve
talimat verilenler disindaki c¢alisanlarin hayati ve Ozel tehlike bulunan yerlere

girmemesi i¢in gerekli tedbirleri almasi gerektigini hilkkme baglamistir.
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2.3.3 Is saghg1 ve giivenliginin 6nemi ve i kazasi istatistikleri

Is saghg ve giivenligi, kisisel, sosyal ve ekonomik acilardan énem arz etmektedir

(Sen, 2015: 128-129);

- Kisisel acidan onemi: Is saghgl ve giivenligi konusunda gerekli onlemler
alindig1 takdirde, ¢alisanlarin bedensel ve ruhsal biitiinliikleri korunmus olur. S6z
konusu onlemler, is kazasi ve meslek hastalig1 risklerini azaltarak bireylerin saglikli
kalmalarina olanak saglar. Boylece; calisanlar, bedensel ve ruhsal olarak saglikli olur

ve giderek mutlu ve huzurlu olurlar.

- Sosyal agidan onemi: 1s saghig1 ve giivenligi onlemlerinin alinmamasi halinde;
calisanlar, tedirginligin sebep oldugu sagliksiz bir yapida olurlar ve sonug olarak

toplum da sagliksiz ve huzursuz olur.

- Ekonomik acidan onemi: Yeterli is sagligt ve giivenligi Onlemlerinin
alimmasinin getirdigi maliyet, is kazasi ve meslek hastaliginin meydana gelmesi
sonucu ortaya ¢tkacak olan maliyetin yaninda oldukga azdir. Ote yandan; isyerinde
saglanan saglikli ve giivenli ¢aligma ortamu, is giicii ve is giinii kayiplarini azaltir,

uretim ve verimlilik artar.

Is kazalarma neden olan teknik is kazalar1 ve insan kaynakl is kazalar1 olmak iizere
iki ana faktor bulunmaktadir. Teknik is kazalari, giivenli olmayan ¢alisma kosullar1 ve
eksik ya da hatali ekipman sebebiyle ortaya ¢ikmakta olup, insan kaynakli is kazalari,
insan hatalar1 sebebiyle ortaya ¢ikar. Insan kaynakli is kazalar1, uzun ¢alisma saatleri,
yetersiz beslenme vb. psikolojik faktorler, ileri yas, diisiik egitim seviyesi, fiziksel
saglik vb. calisan ozellikleri, diisiik zeka, yavas tepki verme vb. duygusal faktorler ile
cevre saghigr ve giivenligindeki noksanlik, denetim ve kontrol eksikligi vb. ¢evresel

faktorler sebebiyle ortaya ¢ikar (Taner vd., 2014: 3).

Kiiresel arastirmalar uyarinca; diinyada is kazas1 ve meslek hastaliklari sonucunda her
15 saniyede 1 ¢alisan hayatin1 kaybetmekte, 160 calisan ise isle ilgili kazalara maruz
kalmaktadir (Kilkis, 2014: 20). ILO tarafindan hazirlanan “Is Saghg ve Giivenligi
Profili-Tiirkiye” Raporu’nda; her yil isle ilgili kaza ve hastaliklar sonucunda 3,2
milyondan fazla kisinin hayatini1 kaybettigi, 300 milyon 6liimciil olmayan is kazasinin
meydana geldigi ve isle ilgili hastalik ve oliimlerin yarattifi ekonomik yiik ile

verimlilik kaybinin kiiresel GSYH’nin %4 {inii teskil ettigi ifade edilmistir (Bilir,
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2016: 4). Boylece; is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin diinya ekonomisine yillik 2
trilyon 680 milyar Euro’luk bir maliyet getirdigi, Avrupa Birligi iilkeleri i¢in bu
rakamin %3,3 oran ile 476 milyar Euro oldugu tahmin edilmektedir (Sen, Dursun ve
Murat, 2018: 1169-1170). Is kazalar1 4M olarak ifade edilebilen dért unsurdan
olusmaktadir; man (insan), machine (makine), media (ortam) ve management
(yonetim). Meydana gelen is kazalarinin %50’si kolay bir sekilde, %48’1 ise sistematik
olarak calisilmasi sonucu olmak tlizere %98 oraninda 6nlenebilir seviyededir. Heinrich
tarafindan ortaya konulmus olan Domino Yaklasimi uyarinca; is kazalarina %388
oraninda tehlikeli hareketler, %10 oraninda tehlikeli durumlar neden olmakta ve
sadece %2 oraninda ka¢inilmaz ve bilinmeyen sebepler sebep olmaktadir (Demir ve

Oz, 2018: 190).

Tiirkiye’de, Avrupa lilkelerinde ve Avrupa kitasi disindaki iilkelerde meydana gelmis
olan i kazalar sayilar1 ve sikliklarini karsilastirmak i¢in ilgili istatistikler sirasiyla
Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK), AB Istatistik Ofisi (Eurostat) ve Uluslararasi
Calisma Orgiitii (ILO)’nden alinmistir.

2.3.3.1 Tiirkiye’de meydana gelen is kazasi istatistikleri

Ulkemizde meydana gelen is kazasi istatistikleri, SGK tarafindan Istatistik Yilliklari
kismida tutulmakta ve her yil giincellenerek yayinlanmaktadir. Is kazasi
istatistiklerinin en gilincel hali agsagidaki ¢izelgede yer almakta olup, 2013 yil1 6ncesi
15 kazas1 gegiren sigortal sayisi ilgili ¢izelgede gosterilmemistir. Bunun sebebi; 2012
ve oOncesi yillarda is kazasi geciren sigortali sayilar1 verilitken 6demesi yapilip
kapatilan is kazasi vakalar1 esas alinmaktaydi. 2013 yilindan itibaren is kazasi bildirim
formunun elektronik ortamda alinmaya baslanmasi ile is kazasi geciren tiim sigortali

sayilar1 verilmeye baslanilmistir.
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Cizelge 2.3 : 5510 Sayili Kanunun 4/1-A Maddesi Kapsamindaki Sigortalilardan Is
Kazas1 Gegiren ve Is Kazas1 Sonucu Olen Sigortalilarin Cinsiyete Gére Dagilimi

is Kazas1 Gegiren Sigortah Sayist is Kazas1 Sonucu Olen Sigortah Sayist
YILLAR
Erkek Kadin Toplam Erkek Kadin Toplam

2005 1.057 15 1.072
2006 1.578 14 1.592
2007 1.029 14 1.043
2008 850 15 865

2009 1.147 24 1.171
2010 1421 23 1.444
2011 1.668 32 1.700
2012 735 9 744

2013 170.644 20.745 191.389 1.336 24 1.360
2014 193.192 28.174 221.366 1.589 37 1.626
2015 206.922 34.625 241.547 1.219 33 1.252
2016 241.115 44.953 286.068 1.369 36 1.405
2017 300.770 58.883 359.653 1.604 29 1.633
2018 354.308 76.677 430.985 1.495 46 1.541
2019 337.108 85.355 422.463 1.126 21 1.147
2020 314.897 69.365 384.262 1.197 34 1.231

Kaynak: SGK Istatistik Yilliklari,
http://www.sgk.gov.tr/wps/portal/sgk/tr/kurumsal/istatistik/sgk_istatistik yilliklari

Yukarida yer alan ¢izelgede goriildiigii tizere; 2013 yilindan itibaren giiniimiize kadar,
1 kazasi geciren sigortali sayist dramatik bir artis gostermektedir. 2013 yilinda
191.389 olan kaza sayisi, her yil artmis ve en son 2020 yilinda 384.262 olarak
aciklanmistir. Bu da is kazasi hususunda iyilestirmeler yapilmasi amaciyla 2012
yilinda yiiriirliige giren 6331 sayili Kanunun ve bu Kanuna bagl olarak ¢ikarilan
yonetmeliklerin, yangin1 azaltmadigi aksine artirdigini gostermektedir. Asagidaki

sekilde de s6z konusu artis trendi agik bir sekilde goriilmektedir.
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Sekil 2.1 : Yillara Gére Is Kazas1 Gegiren Sigortali Sayisi

Oliimle sonuglanan is kazalarinda, is kazas1 geciren sigortal1 sayisindaki gibi bir artis
trendi olmamakla birlikte, herhangi bir azalma da meydana gelmemektedir. 2005-2020
yillar1 arasinda; 6liimle sonug¢lanan is kazalarinda en diisiik say1 744 ile 2012 yilinda,
en yiiksek say1 ise 1.700 ile 2011 yilinda gergeklesmistir. S6z konusu istatistik, bahsi

gecen yillarda bu sayilar arasinda dalgalanma gostermektedir.

2.3.3.2 Avrupa’da meydana gelen is kazas: istatistikleri

Avrupa Birligi iilkelerinde meydana gelen is kazasi istatistikleri, AB Istatistik Ofisi

(Eurostat) tarafindan tutulmaktadir.

Cizelge 2.4 : Avrupa Birligi Ulkelerinde Is Kazas1 Gegiren Sigortali Sayist

2008 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 2019
AB-28 iilke . 2.804. | 2.991. | 2.728. | 2.489. | 2.463. | 2.408. | 2.412. | 2.444. | 2.483. | 2.504.
) 506 287 237 453 765 412 776 534 065 543
AB-271ulke | 3.140. | 2.823. | 2.981. | 2.717. | 2.480. | 2.454. | 2.399. | 2.402. | 2.434. | 2.472. | 2.496.
042 259 898 325 559 814 394 777 382 123 088
AB-15ulke | 2.900. | 2.647. | 2.801. | 2.558. | 2.323. | 2.305. | 2.251. | 2.249. | 2.272. | 2.309. | 2.338.
958 386 657 635 501 508 220 054 186 422 271

Beleika | o) 842 | 54772 | 55.999 | 55.381 | 49.592 | 46.807 | 46.749 | 46.066 | 48.063 | 47.750 | 48.400 | 46.124
Bulgaristan |, .o/ | 5030 | 1.883 | 1.832 | 1.858 | 1.734 | 1.882 | 1887 | 1766 | 1.764 | 1.794 | 1731
Cekya

89.711 | 58.191 | 56.990 | 37.170 | 36.135 | 38.125 | 36.723 | 37.155 | 38.866 | 38.440 | 37.530 | 35.566
Danimarka

47.914 | 37.756 | 37.429 | 34.374 | 34.288 | 32.898 | 31.798 | 29.268 | 29.917 | 29.807 | 30.991 | 30.670

Almanya 782. 698. 761. 748. 710. 722. 705. 705. 712. 715. 723. 718.
251 524 816 029 413 288 290 499 567 195 704 391

Estonya 6.583 | 4.268 | 4.771 | 5.161 | 5.004 | 5381 | 5406 | 5286 | 5464 | 5402 | 5216 | 5.040
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Cizelge 2.4 (devam) : Avrupa Birligi Ulkelerinde Is Kazas1 Gegiren Sigortali Sayist

Irlanda 13.014 |7.782 |11.462 | 11.148 | 9.836 |13.480 | 13.148 | 11.561 | 10.269 | 15.317 | 11.764 | 8.379

YUNANSEN | 5 189 | 18753 | 14.624 | 12651 | 10.000 | 8728 |3.177 [3422 | 3674 |3790 | 4098 |4.683

Ispanya 591. 441. 401. 363. 281. 274. 288. 312. 331. 353 467. 398.
485 970 700 846 318 215 056 852 883 311 900 108

Fransa 523. 475. 473. 483. 461. 440. 468. 466. 465. 465. 490. 493.
489 317 752 977 900 916 386 415 147 451 562 701

Hirvatistan
9.389 | 10.012 | 8.894 | 8.951 | 9.018 | 9.999 | 10.152 | 10.942 | 9.455 | 8.108
ftalya 400. | 383. | 363. | 321 | 274 | 270. | 252. | 239. | 239. | 239. | 230. | 221
429 | 907 | 007 | 594 | 509 | 092 | 208 | 865 | 553 | 217 | 723 | 546
GRbrs ) 139 |1.967 |1931 |1752 |1518 |1.309 |1363 |1.381 |1639 |1803 |1.887 |1.943
Letonya | 1390 |oo1  |o25 |1079 |1246 |1403 |1448 |1402 |1479 |1520 |1756 | 1867
Livanya |, 2o1 | 1685 |1.875 |2204 |2358 |2550 |2650 |2801 |2979 |3338 |3220 |3.954
Liiksemburg
7065 |5900 |6.145 |6330 |6312 |6122 |6164 |6.286 |6.124 |5679 |6.273 |6.160
Macaristan
10401 |15.417 | 16.415 | 14.352 | 16.777 | 15.451 | 15.992 | 17.094 | 22.504 | 20.858 | 19.580 | 19.806
Malta

2.793 2419 | 2377 |2122 |2197 |2229 (2277 |1943 |1481 |1544 |1.696 |1.815

Hollanda 127. 106. 125. 119. 116. 108.

295 512 836 978 060 131 56.416 | 53.715 | 58.395 | 64.872 | 63.777 | 64.238

AVUSIIVG | o 005 | 57.868 | 60.826 | 58.350 | 56.436 | 54.575 | 53.087 | 51.349 | 52.836 | 51.833 | 53.124 | 51.654

Pol
OOMY& 1 79 268 | 63.055 | 67.725 | 69.696 | 67.775 | 60.104 | 59.639 | 62.687 | 63.580 | 64.371 | 60.431 | 61.084

Portekiz 145, 133. 124. 121. 109. 107. 111 113. 112. 116. 110. 110.
874 304 935 910 673 231 282 540 066 148 094 954

Romanya

4490 |3390 |3543 [3083 |3.146 |3.343 |3354 |3858 |4089 |4.134 |4211 |4.298
Slovenya

17.341 | 14.387 | 13.661 | 12.468 | 11.526 | 10.154 | 10.036 | 10.226 | 9.954 | 10.956 | 10.889 | 10.858
Slovakya | 1670|8154 8144 |7771 | 7518 |7523 |7.404 |8.003 |8395 |8571 |8s98 |s.64
Finlandiya

44762 | 34344 | 35.774 | 40.331 | 34.853 | 35.553 | 33.153 | 30.656 | 30.157 | 30.964 | 30.406 | 29.663
Isveg

24791 | 21.501 | 23.591 | 24.139 | 24.901 | 24.344 | 21.379 | 21.917 | 23.060 | 22.987 | 23.393 | 25.634

Ingiltere 183. 169. 159. 156. 143. 160. 160. 156. 148. 147. 143.
737 176 562 588 320 128 907 643 473 093 053

izl
Alanda 609 |1.063 |1.180
Norveg
31.770 |[29.762 | 21.881 | 14.889 | 24.424 | 11.751 | 5.752 |6.113 |5.624 |5.634 |5909 |5.617
Isvigre

63.611 |64.804 | 67.570 | 71.819 | 72.166 | 73.061 | 72.919 | 72.467 | 73.277 | 74.706 | 77.561 | 79.703

Kaynak: Eurostat Database, http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do

Avrupa kitast iilkelerindeki is kazasi sayilarma baktigimizda, Avrupa genelinde is
kazalarinda gozle goriiliir bir azalma meydana geldigi anlagilmaktadir. Avrupa Birligi
iilkelerinde meydana gelen is kazalar1 toplamiin 2012 yilindan itibaren ciddi bir
sekilde azaldig1 goriilmektedir. S6z konusu istatistikleri iilke 6zelinde inceledigimiz
zaman ise; Belcika, Yunanistan, Italya, Hollanda gibi iilkelerde de is kazas1 gegiren

sigortal1 sayisinda yine 2012 yil1 sonrasi dramatik bir azalma meydana gelmektedir.
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Oliimle sonuglanan is kazalarina iliskin sayilar ise, asagidaki ¢izelgede verilmektedir.

Cizelge 2.5 : Avrupa Birligi Ulkelerinde Is Kazas1 Sonucu Olen Sigortali Sayisi

2008 2009 | 2010 2011 2012|2013 2014 | 2015 2016 2017|2018 ] 2019

AB-28iilke | : 3825 |3971 |3.691 |3503 |3.276 |[3.377 |3.497 |3.182 |3.160 |3.181

AB-27ilke |4.350 |[3.853 |3.938 |3.654 |3.453 |3.250 |[3.358 |3.471 |[3.149 |3.130 |3.143

AB-15ilke | 2797 |2721 |2772 |2588 |2456 |2359 |2425 |2493 |2321 |2.309 |2.352

Belgika 90 65 68 66 46 63 45 64 56 56 67 49
Bulgaristan 137 78 83 84 90 72 110 85 76 85 82 79
Cekya 162 91 115 134 104 110 101 119 86 83 92 79
Danimarka 38 31 36 41 43 30 28 22 29 24 30 30

Almanya 578 454 536 469 473 422 471 420 384 404 369 |[391

Estonya 16 13 15 16 11 18 13 13 24 6 11 14
Irlanda 47 31 40 47 42 36 45 41 41 36 34 41
Yunanistan | 55 28 30 34 25 20 25 28 29 31 35 32
Ispanya 496 354 314 336 273 232 247 310 271 290 290 322
Fransa 259 492 456 501 524 492 517 528 528 496 |530 |689
Hirvatistan : : 33 37 50 26 22 26 33 30 38 33
Italya 740 633 622 510 469 463 459 480 417 398 |440 | 406
G. Kibris 12 7 18 5 7 8 4 4 5 1 9 9
Letonya 40 29 23 29 33 27 39 25 34 20 28 28
Litvanya 71 45 47 49 55 53 51 43 41 33 37 36
Liiksemburg | 9 5 12 10 13 5 10 13 22 8 14 12
Macaristan 110 91 89 75 60 50 74 81 75 76 71 79
Malta 2 6 2 1 7 4 4 4 5 1 4 3
Hollanda 95 73 64 37 31 34 39 31 32 36 39 30

Avusturya 167 153 158 106 137 130 119 125 100 90 120 |93

Polonya 452 334 366 344 303 227 225 266 198 235 183 |[149

Portekiz 208 204 197 180 162 145 148 148 130 133 |90 92

Romanya 450 370 342 273 257 252 253 261 229 224 1221 |[215

Slovenya 27 26 24 19 21 18 20 22 11 16 15 15
Slovakya 74 42 42 37 49 52 39 55 44 41 38 29
Finlandiya 25 28 33 29 32 21 29 28 28 23 21 22
Isveg 59 37 48 50 37 31 36 29 32 36 46 31
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Cizelge 2.5 (devam) : Avrupa Birligi Ulkelerinde Is Kazas1 Sonucu Olen Sigortali

Sayisi
Ingiltere 139 133 158 172 149 235 207 226 222 248 227
Izlanda 0 0 0
Norveg 42 39 41 34 29 36 55 37 29 36 34 31
Isvigre 81 63 68 49 60 66 64 47 68 35 45 50

Kaynak: Eurostat Database, http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do

Yukarida yer alan ¢izelge incelendiginde; is kazasi sayilarinda oldugu gibi, 6liimle

sonuglanan is kazalarinda da 2012 yili sonrasinda Avrupa genelinde bir azalma

meydana geldigi anlasilmaktadir. Ulke 6zelinde baktigimiz zaman; en belirgin

azalisin, Almanya, Italya, Polonya ve Portekiz’de oldugu goriilmektedir.

2.3.3.3 Avrupa kitas1 disindaki iilkelerde meydana gelen is kazasi istatistikleri

Diinya genelinde meydana gelen is kazasi istatistikleri, Uluslararas1 Calisma Orgiitii

(ILO) tarafindan tutulmaktadir, ancak her iilkenin is kazasi istatistikleri giincel olarak

sitede yer almamaktadir. Bu sebeple; Avrupa kitasi disinda yer alan iilkeler segilirken,

kargilastirma yapmak icin yeterli istatistigi bulunan ilkeler asagidaki cizelgeye

alinmustir.

Cizelge 2.6 : Diinya Genelinde Is Kazas1 Gegiren Sigortali Sayisi

Ulke 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
572. | 568. | 466. | 441. 421. | 417. | 384. | 354. | 351.
Arjantin : 031 162 086 113 : 080 325 139 201 557
98. 97. 92. 94. 105. | 107. 98. 107. | 104. | 106. :
Avustralya | 740 475 300 714 525 220 980 355 780 260
260. | 225. | 214. | 215. 213. | 211.
Kanada 097 129 057 551 : 742 660 : :
Kosta 134. | 121. | 122. | 119. | 120. | 116. | 113. | 115. | 122.
Rika 839 159 166 468 221 579 928 817 149 :
69. 61. 62. 63. 66. 68. 71. 68. 67. 69.
Israil 734 848 519 924 264 : 031 : 357 351 836 438
118. 116. | 118. | 117. | 118. | 115. : :
Japonya 023 : : 934 483 127 478 339 : :
508. | 489. | 506. | 536. | 557. | 542. | 527. | 549. | 529. | 562. 264.
Meksika | 952 787 528 322 782 373 844 542 356 849 068
55. 44, 45, 41. 38. 33. 29. 26. 25. 24, :
Rusya 759 111 718 770 553 888 880 952 454 307
45, 39. 39. 35. 36. 31 29. 84.
Tayland 719 850 919 709 165 419 328 : : : 945
1.078. | 1.238. | 1.191. | 1.191. | 1.166. | 1.162. | 1.157. | 1.153. | 1.122. | 1.109. | 1.133. | 1.108. | 1.424.
ABD 140 490 100 630 710 210 410 490 960 270 670 300 560

Kaynak: ILOSTAT, https://www.ilo.org/ilostat/faces/oracle/webcenter/portalapp/

Yukaridaki cizelgede de goriilecegi iizere; Arjantin, Rusya ve Tayland’da is kazasi

geciren sigortali sayisinda yildan yila diisiis meydana gelmektedir. Diger iilkelerde, is
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kazas1 sayisinda bir azalma olmasa bile gozle goriilen bir artis olmamakta ve her yil

degerler birbirine yakin ¢ikmaktadir.

2.3.3.4 Ulkemizde meydana gelen is kazas1 istatistiklerinin avrupa birligi

iilkeleriyle karsilastirilmasi

Yukaridaki ¢izelgelerde yer verilen i kazasi istatistikleri kullanilarak, Tiirkiye’nin is
sagligi ve giivenligi alaninda diinyadaki yerini tespit etmek, her lilkede c¢alisan
sayisinin farkli olmasi sebebiyle anlamli olmayacaktir. Bu sebeple; saglikli bir
kiyaslama yapmak icin AB Istatistik Ofisi (Eurostat) tarafindan gelistirilen “kaza
siklig1” istatistiklerini kullanmak yerinde olacaktir. Kaza sikligi, bir yilda 100.000
calisan basma diisen is kazasi sayisidir ve [Kaza Sayis1*100.000/Calisan Sayisi]
formiilii kullanilarak bulunur. Ulkemizde meydana gelen is kazast sayilar1 ve dliim
istatistikleri yukarida verilmis olup, hizmet akdine tabi olarak (4/a kapsaminda) calisan

sayist yillar itibariyle asagidaki ¢izelgede yer almaktadir.

Cizelge 2.7 : Ulkemizde 4/1-a Kapsamindaki Sigortali Sayilart

Yillar | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020

AKTIF
SIGOR | 9574 |9.618 | 10.575 | 11.547 | 12.527 | 13.136 | 13.967 | 14.802 | 15.355 | 16.369 | 16.054 | 16.010 | 17.358
TALI 873 |.438 |.935 |.134 |.337 |.339 |.837 |.222 |.158 073 | .759 | .002 | .140
SAYISI

Kaynak: SGK Istatistik Yilliklari,
http://www.sgk.gov.tr/wps/portal/sgk/tr/kurumsal/istatistik/sgk_istatistik_yilliklari

Buna gore; yukarida yer verilen Kaza sikligi formiilii uygulanmasi sonucunda,
tilkemizde meydana gelen is kazasi siklig1 ve is kazas1 sonucu meydana gelen 6liim

siklig1 yillar itibariyle asagidaki ¢izelgede gosterilmektedir.
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Cizelge 2.8 : Ulkemizde is Kazasi Siklig1 ve Oliim Siklig

is Kazas1 Sikhg Oliim Sikhig1
YILLAR
Toplam Toplam
9,03
2008
12,17
2009
13,65
2010
14,72
2011
5,94
2012
1.456,94 10,35
2013
1.584,83 11,64
2014
1.631,83 8,46
2015
1.863,01 9,15
2016
2.197,15 9,98
2017
9,60
2018 2.684,47
7,16
2019 2.638,74
7,09
2020 2.213,73

Cizelgeden de goriilecegi iizere; 2013-2020 yillar aras1 Is Kazas1 Sikhigi, en diisiik
1.456,94 ve en yiiksek 2.684,47 olurken; Oliim Siklig1, 2008-2020 yillar arasinda 5,94
ila 14,72 bandinda hareket etmektedir. Ote yandan; is kazas1 geciren sigortali sayisi
yillar itibariyle lineer bir artis gostermekle beraber sigortali sayisindan daha yiiksek
oranda artmasi sebebiyle, is kazasi sikliginda bir artig goriilmektedir. Ancak; soz
konusu artig, 6liim sikliginda goriilmemekte ve her ne kadar 6liimlii is kazalarinda bir
azalma olmamasina ragmen sigortali sayisindan daha az artmasi sebebiyle is

kazalarinin her gegen yi1l daha diisiik oranda 6liime sebebiyet verdigi anlasilmaktadir.

Avrupa Birligi llkelerinde meydana gelen is kazast sikhigi ve oOlim siklig
istatistiklerine AB Istatistik Ofisi (Eurostat) sitesinde verilmis oldugundan, ayrica

hesap yapmaya gerek olmadan asagidaki cizelgede yer verilmektedir.
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Cizelge 2.9 : Avrupa Birligi Ulkelerinde Is Kazas1 Siklig1

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

AB-28 : 1.842, (1961, |1.885 |1.717, |1.695 |1.666, |1.641, |1.699, |1.666, |1.639,

ilke 63 1 59 15 98 75 65 02 34 89

AB-27 2.210, |1.870, |1.969, |1.891, |1.723, |1.701, |1.671, |1.646, |1.704, |1.670, |1.645,

ilke 15 25 49 87 35 85 91 17 11 64 36

AB-15 2.638, |2.175, |2.309, |2.258, |2.035 |[2.022, |1986, |1.947, |2.032, |1.940, |1.903,

tilke 51 17 03 21 74 74 73 02 23 44 21

Belgika 3.071, | 2.038, |2.061, |2.523, |2.197, |2.147, |1.724, | 1518, 1972, |1.946, |1.866, | 1.746,
32 44 8 43 26 33 37 64 22 31 33 04

Bulgarista | 102,35 | 86,15 | 72,47 |84,62 |84,87 |79,69 |8245 |8281 |76,02 |79 77,66 |83,13

n

Cekya 1.987, [1.469, |1.279, |977,43 | 941,35 | 971,31 | 905,62 | 952,89 | 921,91 | 884,24 | 948,68 | 933,8
06 84 5

Danimark | 2.763, |2.135, |2.327, |2239, |2.177, |2.094, |1.983, |1.787, |1.813 |1.614, |1.770 |1.933,

a 53 56 72 4 93 19 09 8 36 89

Almanya |3.162, |2.088, |2.207, |2.402, |2.202, |2.178, |2.118, |2.091, |2.079, |2.058, |1.985, |1.939,
09 88 42 82 46 41 73 33 03 11 81 49

Estonya 1.430, |1.045, |1.213, |1.076, |1.005, |1.095, |1.137, |1.204, |1.210, |1.050, |1.033, |1.177,
55 47 96 15 49 39 9 43 37 64 12 98

Irlanda 840,77 | 582,31 | 940,87 | 955,01 | 809,57 |1.036, |1.071, |923,97 |768,9 |1.115 |[7895 |55951

06 99 85

Yunanista | 1.263, | 642,71 | 525,21 | 518,97 | 459,54 | 446,95 | 152,11 | 241,41 | 229,05 | 236,43 | 172,56 | 197,23

n 22

Ispanya 4,934, |3.867, |3.522, |3.421, |2.889, |2.909, |3.220, |3.150, |3.209, |3.267, |3.275, |3.697,
78 27 51 72 58 01 41 89 81 67 08 21

Fransa 3.832, |2.848, [4.990, |4.578, |3.047, |3.163, |3.385, |3.490, |3.409, |3.307, |3.421, |3.4086,
62 13 52 98 86 52 73 05 23 11 18 89

Hirvatista 805,52 | 1.012, |835,89 |867,93 | 906,51 | 989,03 | 984,32 | 1.044, |868,21 | 791,89

n 35 22

italya 2.389, [2.332, |2.193, |2.004, |1.682, |1.711, |1.619, |1.515, |1.477, |1.456, |1.382, |1.354,
48 79 7 66 58 77 24 68 14 01 88 38

G. Kibris | 1.123, | 765,96 | 742,93 | 858,55 | 754,81 | 571,52 | 870,68 | 697,3 | 716,74 | 751,41 | 766,9 | 818,92
02

Letonya 200,3 |126,97 | 136,23 | 195,59 | 194,53 | 224,54 | 222,78 | 248,04 | 235,91 | 246,57 | 280,48 | 266,21

Litvanya | 264 210,32 | 206,31 | 235,27 | 280,19 | 259,65 | 296,67 | 313,88 | 332,71 | 377,03 | 353,79 | 437,73

Litksembu | 2.909, |2.314, |2.372, |2.396, |2.324, |2465, |2286, |2.255, |2510, |2.131, |2.285, |2.289,

rg 82 31 1 57 07 87 82 78 83 16 89 3

Macarista | 727,63 | 505,85 | 536,52 | 531,08 | 534,44 | 487,18 | 549,03 | 569,2 | 722,24 | 639,73 | 595,99 | 605

n

Malta 2.540, |2.172, |2.061, |1.848, |2.008, |1.888, |1.863, |1.674, |1.507, |1.057, |1.202, |1.187,
18 98 32 01 73 13 74 97 44 53 37 05
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Cizelge 2.9 (devam) : Avrupa Birligi Ulkelerinde Is Kazas1 Siklig1

Hollanda |3.444, |2.192, |2.357, |2.268, |2.663, |2.278, |1.393, |1.241, |1.304, |1.451, |1.431, |1.327,
22 86 14 72 44 17 57 13 05 65 88 16

Avusturya | 2.283, |2.254, |2.243, | 1961, |1.902, |1.840, |1.806, |1.749, |2.102, |2.072, |1.864, |1.721,
94 24 97 3 54 24 04 81 3 62 23 63

Polonya 689,29 | 1.040, | 689,68 |580,9 |607,22 |540,77 | 525,24 |535,09 | 537,65 | 518,12 | 574,22 | 479,12

43
Portekiz : 3.535, [3.381, |3.536, |3.563, |3.618, |3.582, |3.677, |3.589, |3.563, |3.342, |3.283,
41 81 99 47 81 19 22 49 37 86 67

Romanya | 76,52 |[47,93 |67,06 |7475 |725 76,72 | 74,8 85,83 |87,38 |918 92,53 | 79,84

Slovenya |2.447, |1.805, |1.971, |2.006, |1.787, |1594, |1.627, |1.658, |1556, |1.636, |1.567, |1.477,
72 59 48 84 65 72 07 78 69 72 22 03

Slovakya |602,4 |447,08 |506,12 | 444,91 | 421,22 | 426,88 | 414,92 | 525,87 | 533,46 | 530,91 | 538,61 | 520,76

Finlandiya | 2.697, |2.074, |2.145, |2.481, |2.166, |2.229, |2.083, |1.963, |1.860, |1.906, |1.892, |1.850,
58 78 78 01 06 81 24 86 2 22 06 63

Isveg 913,71 | 826,87 | 881,3 |874,23 | 901,37 | 875,02 | 759,83 | 768,71 | 796,2 | 774,31 | 781,14 | 968,21

Ingiltere | 1.064, |1.067, |1.016, |1.021, |894,32 | 989,55 |1.015, |918,25 | 864,56 | 840,97 |825,1
25 41 07 07 31

izlanda : : : 682,46 | 1.083, | 1.178,
03 97

Norveg 2.556, |2.136, |1.437, |1.056, |1.653, |821,41 |316,87 |394,26 |358,3 |345,87 |356,79 | 309,67
71 63 53 87 69

Isvigre 3.444, |2.085, |2.706, |2.274, |2.804, |2.877, |2.784, |2.688, |2.675 |3.057, |3.206, |3.434,
57 27 6 86 79 32 2 66 16 25 24 28

Kaynak: Eurostat Database, http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do

2013-2019 yillar arasinda; Tiirkiye ile Avrupa Birligi iilkeleri arasinda is kazas1 siklig1
kiyaslamasi yapildiginda, iilkemizin her y1l itibariyle AB ortalamasi, Almanya, Italya,
Fransa, Ispanya gibi Avrupa’nin biiyiik iilkelerinin arkasinda oldugu goriilmektedir.
Gorece daha kiigiik olan Avrupa iilkelerinde, is kazasi sikliginin daha az oldugu da

dikkat ¢ekici bir husustur.
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Cizelge 2.10 : Avrupa Birligi Ulkelerinde is Kazasi Sonucu Oliim Siklig1

2008 [ 2009 [2010 [2011 |[2012 |[2013 |2014 2015 | 2016 20172018 12019

AB-28 iilke 2,52 2,61 2,65 2,42 2,26 2,34 2,38 2,21 2,12 2,08

AB-27iilke | 3,1 2,56 2,61 2,64 24 2,26 2,34 2,38 2,21 2,12 2,07

AB-15 iilke | 2,68 2,31 2,35 2,42 2,19 2,11 2,17 2,2 2,11 1,95 1,92

Belgika 531 2,64 2,56 4,48 2,09 3,14 1,72 2,39 2,27 2,32 2,72 1,89

Bulgaristan | 5,97 3,39 3,53 4,57 4,65 3,72 5,43 431 3,74 43 3,81 4,07

Cekya 4,07 2,36 3,31 4,01 2,96 3,2 2,61 3,44 2,19 2,1 2,85 2,43

Danimarka | 2,27 1,88 2,53 3,16 2,95 2,25 1,94 1,42 1,92 1,27 1,89 2,88

Almanya 2,67 14 1,58 1,59 1,47 1,26 1,42 1,25 1,11 1,19 1 1,05

Estonya 3,02 3,09 3,82 3,53 1,85 3,49 2,16 2,52 4,59 1,02 191 2,5

Irlanda 2,84 2,55 3,74 4,19 3,41 2,7 3,12 2,93 2,69 2,53 2,04 2,69

Yunanistan | 2,98 0,86 0,94 1,39 1,33 1,19 1,18 2,44 1,93 1,96 1,69 1,57

Ispanya 4,19 3,19 2,84 3,38 3,03 2,69 3,11 3,54 2,89 2,89 2,84 3,27

Fransa 1,84 2,9 291 8,11 3,48 3,65 3,74 3,99 4,14 3,58 3,7 481
Hirvatistan | : : 2,78 3,54 4,57 2,41 2,29 2,66 3,06 2,81 3,34 3,03
Italya 45 4,03 3,86 3,3 2,89 2,98 3,01 3,11 2,6 2,47 2,7 2,61
G. Kibris 7,03 2,86 6,66 4,03 3,91 3,65 2,6 1,53 1,92 0,85 4,51 3,89

Letonya 6,19 3,99 3,39 6,13 5,25 4,46 5,96 4,14 5,45 2,79 4,69 3,36

Litvanya 6,62 54 4,81 4,83 6,26 5 5,56 4,29 4,39 3,47 3,89 3,62

Liiksemburg | 4,1 1,77 5,25 3,63 5,16 1,63 3,71 4,39 10,8 2,59 6,42 52

Macaristan | 4,74 3,42 3,22 3,63 2,03 1,75 2,86 2,9 2,75 2,63 2,39 2,62

Malta 1,79 4,49 2,3 0,82 7,6 4,74 4,63 3,48 3,95 0,57 2,31 1,46

Hollanda 3,04 2,11 1,56 0,74 0,74 0,77 1,01 0,76 0,71 0,78 0,87 0,69

Avusturya | 5,04 6,5 6,33 3,61 4,42 4,23 3,96 4,23 5,44 4,11 4,31 3,54

Polonya 3,95 5,66 3,96 2,68 2,55 1,93 1,91 2,02 1,61 1,84 1,76 1,08

Portekiz : 5,6 5,24 4,94 4,81 4,48 4,72 4,62 3,96 3,86 2,69 2,71

Romanya 9,96 5,93 6,44 8,67 7,57 6,9 713 7,49 6,11 5,72 5,27 3,38

Slovenya 3,76 32 3,48 4,15 3,19 2,96 3,97 3,55 2,23 2,76 2,12 1,9

Slovakya 4,81 2,29 2,63 2,26 3,14 3,33 2,31 3,63 2,72 2,78 2,57 2,22

Finlandiya | 1,48 1,71 1,87 1,63 1,92 1,23 1,74 1,78 1,61 1,44 1,28 1,32

Isveg 2,36 1,92 2,09 2,33 1,37 1,24 1,49 1,15 1,21 1,7 1,66 1,14

Ingiltere 1,02 1,55 1,61 18 1,37 1,86 1,62 1,59 1,46 1,65 1,6
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Cizelge 2.10 (devam) : Avrupa Birligi Ulkelerinde Is Kazas1 Sonucu Oliim Siklig1

Izlanda : : : 0 0 0
Norveg 3,33 2,77 2,56 2,37 1,98 2,62 6,89 3,21 2,43 2,6 3,12 1,88
Isvigre 477 2,31 2,62 1,72 3,23 2,6 2,41 2,02 2,65 1,37 1,98 2,69

Kaynak: Eurostat Database, http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do

Ulkemizde; is kazas1 siklig1, Avrupa iilkelerine kiyasla daha az oranda gerceklesmis
olmasina ragmen, is kazasi sonucu 6liim sikligina bakildiginda vahim bir tablo ile kars1
karstya kalmaktayiz. 2008-2019 donemleri arasinda; en diisiik 6liim sikligi 2012
yilinda 5,94 olarak hesaplanmistir ve bu oran bile 2008-2019 doénemleri arasinda

Avrupa Birligi iilkeleri 6liim siklig1 istatistiklerinin oldukga iistiindedir.

2.4 Degiskenler Arasi Iliskiler

Konuya iligkin Tiirkiye’de ve diinyada yapilmis olan pek fazla calisma bulunmamakta
olup, yapilan literatiir taramasi sonucunda bir adet ulusal birka¢ adet de uluslararasi

makaleye ulagilmistir.

Ilk olarak; N. KILIC, C. VATANSEVER ve 1. ISIK tarafindan “Farkli Liderlik
Tarzlart Giivenlik Iklimini Nasil Etkiliyor?” adli bildirinin uyarlanmis oldugu
makaledeki bulgular incelenmistir. S6z konusu calismada; etkilesimci liderlik,
doniistimcii liderlik ve babacan liderlik olmak tizere {i¢ farkli liderlik tarzinin is saglig
ve giivenligi iizerindeki etkisi iletisimin rolii de ara degisken olarak isin i¢ine katilarak
arastirilmistir. Arastirma yeri olarak tehlikeli is grubunda iiretim yapan bir fabrika
secilmis ve operator/ustabasi olarak calisan 339 kisi ile goriisiilmistiir. Bahsi gecen
goriisme; liderlik tarzlarini 6lgmek ig¢in 2006 yilinda Aycan tarafindan gelistirilen
Babacan Liderlik Olgegi ve 1999 yilinda Bass ve Avolio tarafindan gelistirilen Cok
Faktorlii Liderlik Olgegi (MLQ)’nin is sagh§i ve giivenligi ile alakali 10 ifadesi
kullanilmistir. Bunun yam sira; fabrikadaki 6zel liretim kosullar1 ve is giivenligi
uygulamalarinin incelenmesi esnasinda ¢alisanlar ile yapilan miilakatlardaki ifadelerin
meydana getirdigi is saglhigi ve giivenligine iligkin 20 maddelik bir dlgek daha
kullanilmigtir. Fakat; alt boyutlardaki giivenilirligi azaltan maddeler analiz sonucu
cikarilmistir. Arastirmada SPSS 17 kullanilarak veri analizi yapilmis ve Isyeri
giivenlik algis1, letisim, Etkilesimci lider, Déniisiimcii lider, Babacan lider ve Genel

yonetim algist alt dlgeklerinin birbirleri ile anlamli diizeyde korelasyon gosterdigi
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ortaya konulmustur. Isyerine dair giivenlik algisiin 0,50 diizeyiyle genel ydnetim
algis1 ile en fazla, 0,34 diizeyiyle ise de babacan liderlik ile en diisiik korelasyonu
gosterdigi anlasilmustir. Isyerine dair giivenlik algisim1 yordayan faktorlerin coklu
regresyon ile analiz edilmesi sonucunda doniisiimcii liderligin yonetim hakkindaki
genel algilar1 ve iletisim boyutlarini, isyeri ile ilgili glivenlik algisin1 anlamli olarak
yordadigi ve toplam varyansin %27’sini acikladigi goriilmistir. Bagimh
degiskenlerdeki en fazla yordama etkisinin de yonetim hakkindaki genel algilarda
oldugu anlagilmistir. Sonrasinda ise sirasiyla, doniisiimcii liderlik ve iletisimin
giivenlik iklimini anlamli bir sekilde yordadigi goriilmistiir. Ara degiskenli model
testinin yapilmasi sonucunda da her li¢ liderlik tarzinda da iletisimin kismi ara
degisken olarak islev gordiigii yani giiclii bir ara degisken olmadig: ortaya ¢ikmustir.
Iletisimin ara degisken olarak liderlik tarzlar igerisinde en fazla doniisiimcii liderlik

tizerinde etkili oldugu da goriilmistiir.

Konuya iligkin bir diger ¢calisma Sharon CLARKE tarafindan kaleme alinan “Safety
leadership: A meta-analytic review of transformational and transactional leadership
styles as antecedents of safety behaviours” adli makaledir. Yapilan analiz sonucunda;
dontisiimcii liderligin algilanan giivenlik iklimi ve giivenlik katilimi ile pozitif iligkisi
oldugu ortaya ¢ikmistir. Ote yandan; aktif etkilesimsel liderligin algilanan giivenlik
iklimi, giivenlik katilimi ve glivenlik uyumu ile pozitif iliskisi de oldugu anlagilmistir.
Calismada elde edilen bulgular, aktif etkilesimsel liderligin kurallar ve diizenlemeler
ile uyum saglamak i¢in 6nemli oldugunu ortaya koyarken, doniistimsel liderligin
oncelikli olarak calisanlar1 gilivenlik katilimima dogru yonlendirdigi anlasilmistir.
Sonug olarak hem doniisiimsel hem de etkilesimsel liderligin giivenlik i¢in faydali
oldugu goriilmistiir. Arastirmanin metodu olarak ilk olarak sistematik literatiir
taramasi yapilmig ve meta analizi yapilmistir. Sonrasinda; bu caligmalardaki veriler
kodlanarak analiz edilmistir. Arastirmada 800’den fazla makale incelenmistir. Meta
analizi sonucunda dontisiimsel liderlige iliskin tiim hipotezler desteklenmistir. En
giiclii iliskinin hem algilanan giivenlik iklimi hem de giivenlik katiliminin diizenleyici
etkisinde oldugu goriilmistiir. Gliglii fakat daha kiiclik bir etkinin de dontigiimsel
liderlik ile giivenlik uyumu arasinda ortaya ¢iktig1 anlasilmistir. Aktif etkilesimsel
liderlige iliskin hipotezler de desteklenmistir. Aktif etkilesimsel liderlik ile algilanan
giivenlik iklimi arasinda orta dereceli iliski bulunmaktadir ve aktif lider

davraniglarinin glivenligin 6énemli derecede degerli goriildiigii algisin1 yaratmaktadir.
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Dahasi; algilanan giivenlik iklimi ve aktif etkilesimsel liderlik arasindaki iligki
algilanan giivenlik iklimi ve doniisiimsel liderlik arasindaki iliskiden daha yiiksektir.
Ayrica; aktif etkilesimsel liderlik ile hem giivenlik uyumu hem de gilivenlik katilimi
arasinda onemli bir iliski vardir. Giivenlik uyumu, aktif etkilesimsel liderlikle
dontigiimsel liderlikten daha fazla iliskilidir. Gilivenlik katilimi da doniistimsel

liderlikle aktif etkilesimsel liderlikten daha fazla iliskilidir.

E. Kevin KELLOWAY, Jane MULLEN ve Lori FRANCIS’in “Divergent Effects of
Transformational and Passive Leadership on Employee Safety” isimli makalesinde;
giivenlik odakli doniisiimsel liderlik ve giivenlik odakli pasif liderligin giivenlik
sonuclarina iligkin etkisi incelenmistir. Arastirmacilar ilk olarak giivenlik odakl
doniistimsel liderlik ve gilivenlik odakli pasif liderligin ampirik olarak belirgin bir
bicimde insa edildigini gosteren dogrulayict faktdr analizi yapmigslardir. Sonrasinda;
hiyerarsik regresyon kullanilarak pasif liderligin dontistimsel liderlige gore giivenlik
iligkili degiskenleri igeren orgiitsel ¢iktilar uyarinca daha faydal oldugu goriilmiistiir.
Son olarak; yapisal esitlik modeli hem doniisiimsel liderligin hem de pasif liderligin
giivenlik iklimi ve giivenlik bilinci tizerinde ters yonlii etkisinin oldugunu gostermistir.
Arastirma, 101°1 kadinlardan olusan 158 lisans 6grencisi tizerinde yapilmistir. Tim
katilimcilar, c¢alismanin yapildigi esnada ortalama olarak haftada 27,35 saat

caligsmaktaydi.

Dov ZOHAR “The effects of leadership dimensions, safety climate, and assigned
priorities on minor injuries in work groups” isimli makalesinde ii¢ Onciil
belirlemislerdir; liderlik tarzi astlarin gilivenligindeki endigse seviyesini etkiler,
denetleyici uygulamalar ile desteklenen giivenlik endisesi giivenlik iklim algist i¢in
kaynak saglar, ve son olarak iist amirler tarafindan belirlenen giivenlik dnceligi liderlik
tarzi ve Orgiitlin alt birimlerindeki kaza oranlar1 arasindaki iliskiyi diizenlemesi
beklenmistir. Arastirmay1 gerceklestirmek icin bir {iretim fabrikasinda ¢alisan 411
iiretim is¢isinden olusan 42 c¢alisma grubu Orneklem olarak alinmistir. Analiz
sonucunda; dontistimsel ve yapici liderlik ile glivenlik 6lgekleri arasinda anlamli bir
pozitif iliski bulunmustur. Doéniisiimsel ve yapici liderlik tarzlarinin yaralanma
oranlarini tahmin edebildigi goriilmiistiir. Tahmin edici ve diizenleyici degiskenler

arasindaki etkilesim ise anlamli sonuglarin da desteklenecegi sonucuna ulasmaistir.
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2.5 Arastirma Modeli ve Hipotezler

Calismamizda kullanilacak olan hipotezler asagida yer almaktadir;

Hi: Calisanlarin amirlerine iliskin liderlik algilari, giivenlik iklimini anlaml diizeyde

etkilemektedir.

Hia: Calisanlarin dontisiimsel liderlik algisi ile giivenlik iklimi arasinda anlamli bir

iliski bulunmaktadir.

Hip: Calisanlarin etkilesimsel liderlik algisi ile giivenlik iklimi arasinda anlamli bir

iliski bulunmaktadir.

Hic: Calisanlarin serbesti tantyan liderlik algisi ile giivenlik iklimi arasinda anlamli bir

iligki bulunmaktadir.

Hz: Calisanlarin liderlerine duyduklari giiven, ara degisken olarak giivenlik iklimi

tizerinde anlamli etkiye sahiptir.

Yukarida yer alan hipotezler dogrultusunda olusturulan arastirma modeli de su

sekildedir;

Liderlik Tarzlar1

Déqii;ff"msel L{'derl {k Giiven Giivenlik
Etkilegimsel Liderlik uve iklimi

Serbesti Taniyan Liderlik

Sekil 2.2 : Arastirma Modeli
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3. ALAN ARASTIRMASI

3.1 Arastirmanin Yontemi

3.1.1 Orneklem ve prosediir

Aragtirmamiza iligkin liderlik, giiven ve giivenlik iklimi 6l¢ekleri kullanilarak birincil
veri toplama yontemi ile veri kaynagi saglanmistir. Calismamizda kullanilmasi
diistiniilen anket yontemi, birincil veri toplamada en fazla tercih edilen yontem olup,
daha hizli ve diistik maliyetle veri elde etmeye yarar. Veri toplanmasinda kisisel anket

veya yliz ylize goriisme (miilakat usulii) metodu kullanilmistir.

Calismamizda kullanilan 6rneklem se¢iminde birkag farkli kriter uygulanmistir.
Birincisi; orneklemimizi olusturan kisilerin benzer orgiit kiiltiirii ve yOnetim tarzi
altinda c¢alisiyor olmalar1 amaciyla biiyilik 6lcekli bir igyeri secilmistir. Bu sebeple,
arastirmamiz Marmara Bolgesi’nde yer alan ve Tiirkiye’nin en biiyiik ilk 10 sirketi
arasinda yer alan biiyiik 6l¢ekli bir sirkette gerceklestirilmistir. Bu sayede ¢calismamiz
i¢in yeteri kadar 6rnekleme tek bir isyerinde anket uygulanmasi sonucunda ulasilmasi
amagclanmustir. Ikincisi; arastirmamizda is sagligi ve giivenligine iliskin bulgularin
ortaya cikarilmasi amaglandigindan dolay1 ¢alismanin yapilacag isyerinde yiiriitiilen

faaliyetlerin is kazasina sebebiyet verme riskinin yiiksek olmasina énem verilmistir.

Yukaridaki agiklamalar dogrultusunda; bahsi gecen isyerine bizzat gidilerek anket
formlar1 unvan ayirt edilmeksizin farkli diizeylerde calisanlara elden verilerek
formlarin doldurulmasi saglanmistir. Orneklemimiz olusturulurken herhangi bir kriter
belirlenmeksizin kolayda érnekleme metodu uygulanmistir. Orneklem segilirken o
esnada anket doldurmak i¢in miisait olan c¢alisanlara gidilmis ve toplamda 270 adet
ornekleme ulasildiktan sonra veri toplama isi sonlandirilmistir. Anket calismamiza
katilan kisilerin sorulara tarafsiz, etki altinda kalmadan ve gergege uygun sekilde
doldurmalar1 igin anketlere ad-soyad bilgisi eklenmemis ve anketler amirleri
tarafindan goriinmeksizin dogrudan tarafimizca teslim alinmistir. Yiiz yiize goriisme
yapmanin avantaji olarak anlasilamayan sorularin agiklanmasi ile anket sorularindaki
celigkilerin giderilmesi saglanmig ve bdylece anketlerimizde cevaplanmayan soru
sayist 0 olarak gerceklesmistir. Sonug olarak, anketlerimizin yanitlanma orani %100
olmustur. Anketlerimiz elde edildikten sonra veriler, SPSS’in ilgili donemde mevcut

olan son siiriimii SPSS 28 versiyonu ile analiz edilmistir.
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3.1.2 Katihmeilarin demografik ozellikleri

Cizelge 3.1: Demografik Ozellikler

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 88 32,6
Erkek 182 67,4
Toplam 270 100,0
Yas Frekans Yiizde
20-29 80 29,6
30-39 117 43,3
40-49 46 17,0
50-59 26 9,6
60- 1 04
Toplam 270 100,0
Medeni Durum Frekans Yiizde
Evli 196 72,6
Bekar 74 27,4
Toplam 270 100,0
isyerinde Calisma Siiresi Frekans Yiizde
1 Yildan Az 30 11,1
1-5 90 33,3
6-10 67 24,8
11-15 39 14,4
15+ 44 16,3
Toplam 270 100,0
Toplam Is Tecriibesi Frekans Yiizde
5 Yildan Az 54 20,0
6-10 75 27,8
11-15 62 23,0
15+ 79 29,3
Toplam 270 100,0
Ogrenim Diizeyi Frekans Yiizde
ilkogretim 1 A4

Lise 37 13,7
On Lisans 60 22,2
Lisans 118 43,7
Lisansiistii 54 20,0
Toplam 270 100,0
Cahstig1 Isyeri Sayisi Frekans Yiizde
ik 53 19,6
ikinci 74 274
Ugiincii 84 31,1
Dordiincii+ 59 21,9
Toplam 270 100,0

3.2 Kullanilan Olgekler

3.2.1 Cok faktorlii liderlik dl¢egi (MLQ)

Bu calismada kullanilan anketin ad1 Bass ve Avolio tarafindan 1985 yilinda literatiire
kazandirilan Cok Faktérlii Liderlik Olgegi (MLQ) dir. Anket 36 maddeden olusmakta
ve doniisiimsel liderlik, etkilesimsel liderlik ve serbesti taniyan liderlik tarzlarini
Olcmeye yarayan sorular icermektedir. Anket sorulari 5°li Likert kullanilarak

yanitlanmistir (Higbir Zaman=1, Nadiren=2, Bazen=3, Genellikle=4, Daima=5).
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Olgek maddeleri, 2002 yilinda Ertung AKDOGAN tarafindan orijinalinden Tiirkge’ye
cevrilmis ve Cronbach Alpha teknigi ile hesaplanan maksimum giivenilirlik 0,9277 ve
Guttman teknigi ile hesaplanan minimum giivenilirlik 0,9149 olarak hesaplanmustir.
Ulkemizde, liderlik alaninda yapilan arastirmalarda en fazla kullanilan uyarlamalardan
birisi olan s6z konusu anket ¢alismasi, diger aragtirmalarda da 0,90’1n iizerinde
giivenilirlik skorlar1 elde etmistir. Anketin Tiirk¢e’ye uyarlamasimin ¢alismamizda

kullanilabilmesi i¢in Ertung AKDOGAN’dan e-posta yolu ile izin almmustir.

3.2.2 Kurum i¢inde giiven dl¢cegi

Kurum i¢inde giiveni 6lgmek i¢in McAllister tarafindan 1995 yilinda gelistirilen
Kurum I¢inde Giiven Olgegi kullanilmistir. 11 maddeden olusan anketin Tiirkge’ye
uyarlamas1 2003 yilinda Giiler SAGLAM ARI tarafindan yapilmustir. Anketin 5 sorusu
duygusal giiveni, 6 sorusu ise biligsel giiveni 6l¢meye yaramaktadir. Anket sorulari
5°’li Likert kullanilarak yanitlanmistir (Kesinlikle Katilmiyorum=1, Kismen

Katilmiyorum=2, Kararsizim=3, Kismen Katiliyorum =4, Tamamen Katiliyorum =5).

Cronbach Alpha teknigi ile hesaplanan duygusal giivene iliskin giivenilirlik 0,8769 ve
biligsel giivene iliskin giivenilirlik 0,8717 ¢ikmistir. Anketin Tiirk¢e’ye uyarlamasinin
calismamizda kullanilabilmesi i¢in Giiler SAGLAM ARI’dan e-posta yolu ile izin

alinmistir.

3.2.3 Giivenlik iklimi 6lcegi

Is saghig1 ve giivenligiyle ilgili ise Choudhry, Fang ve Lingard tarafindan 2009 yilinda
gelistirilen 14 maddelik Giivenlik Iklimi Olgegi kullanilmistir. Olgegin Tiirkge’ye
uyarlamasi1 2014 yilinda Ufuk TUREN vd. tarafindan yapilmistir. Anket sorular1 5°1i
Likert kullanilarak yanitlanmistir (Kesinlikle Katilmiyorum=1, Katilmiyorum=2,

Kararsizim=3, Katiliyorum =4, Kesinlikle Katiliyorum =5).

Cronbach Alpha teknigi ile hesaplanan birinci drnekleme iliskin giivenilirlik 0,932 ve
ikinci 6rnekleme iligkin giivenilirlik 0,915 ¢ikmistir. Anketin Tiirk¢e’ye uyarlamasinin

calismamizda kullanilabilmesi icin Ufuk TUREN’den e-posta yolu ile izin alimustr.

3.3 Veri Setinin Kontrolii ve Analize Hazirlanmasi

Verilerin normal dagilip dagilmadigimi gorebilmek i¢in normallik testi yapilmistir.

Literatiirde normallik testi i¢in birbirinden farkli yontemler kabul edilmektedir.
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Bunlardan ilki; Skewness (Carpiklik) ve Kurtosis (Basiklik) igin Statistics (Istatistik)
degeri / Std error (Standart hata) degerinin hesaplanmasi sonucunda ¢ikan degerin
normallik i¢in -2 ile +2 veya -3 ile +3 arasinda olmas1 beklenmektedir. Mayers, 50’den
kiiclik ornekler i¢in £+ 1,96 esik, 51°den 100°¢ kadar olan ornekler i¢in + 2,58 esik ve
100°den biiytik 6rnekler i¢in + 3,29 esik degerinin kullanilmasi gerektigini belirtmistir
(Mayers, 2013: 53). Bizim ¢alismamizda orneklem sayist 270 oldugu ve 100’den
bliyiik bir degere sahip oldugu i¢in 3,29 esik degerini kullanmamiz normallik testi igin
yeterli olacaktir. Normallik testi i¢in bir diger yontem ise kiigiik 6rneklem igin
Shapiro-Wilk testi ve biiyiik 6rneklem i¢in Kolmogorov-Smirnov testine bakilmasidir.
Bizim oOrneklemimiz 30’dan fazla oldugu ve biiyik Orneklem olarak
degerlendirilebileceginden dolayr Kolmogorov Smirnov testini goz Oniinde
bulunduracagiz. Kolmogorov Smirnov testlerinde p>.05 degeri elde edilmisse dagilim

normal, p<.05 degeri elde edilmisse dagilim normal degildir.

Caligmamizda normallik testi i¢in her iki testin de uygulanmasinin daha uygun olacagi
diisiiniilmiis ve her iki test lizerinden de verilerin dagiliminin normal olup olmadigina
bakilmistir. Skewness ve Kurtosis testlerine iliskin formiiliin uygulanmasi sonucunda
anketlerimizde yer alan bazi sorulara verilen cevaplarin + 3,29 esik degerinin
igerisinde bazilarinin ise bu esik degerlerin disinda oldugu goriilmiistiir. Kolmogorov-
Smirnov testine bakildiginda ise p<.05 degerinin elde edildiginin anlasilmasindan

dolay1 verilerimizin normal dagilima sahip olmadigi anlagilmistir.

Verilerin dagiliminda normallik olmamasi halinde doniistiirme islemi yapilmasi
gerekmektedir. Ancak; normallikten ve dogrusalliktan ¢cok sapma yoksa ve drneklem
30°dan biiylik oldugunda doniistiirme isleminin yapilmamas: tavsiye edilen bir
durumdur. Bu sebeplerden Otiirli, doniistiirme isleminin yapilmasina ihtiyag

duyulmamustr.

3.4 Dogrulayic1 Faktor Analizleri

3.4.1 Arastirma degiskenleri icin gerceklestirilen dogrulayici faktor analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy degeri, degiskenler tarafindan
olusturulan ortak varyans miktarin1 gostermektedir. Bu degerin 1’e yakin olmasi
verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gosterirken, 0,50’nin altina diigmesi ise

verilerin faktor analizine uygun olmayacagini ifade etmektedir. Bartlett’s Test of
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Sphericity degeri ve onun anlamlilig1 ise degiskenlerin birbirleri ile korelasyon
gosterip gostermediklerini sinar. Bu degerin anlamlilig1, yani Sig. Degeri 0,10 ve daha

tizerindeyse bu verilerle faktor analizi yapmanin uygun olmadigi sdylenebilir.

3.4.1.1 Cok faktorlii liderlik olcegi (MLQ) icin gerceklestirilen dogrulayici faktor

analizi

Cok Faktorlii Liderlik Olgegi (MLQ)’nin Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy degeri 1’e yakin bir deger olan 0,946 ve Bartlett’s Test of Sphericity Sig.
Degeri de 0,10’dan diistik bir deger olan 0,000 degerine sahip oldugundan olcege

iligkin verilerin faktor analizine uygun oldugu goriilmiistiir.

Faktor analizi sonucunda; 6zdegeri (eigenvalue) 1’in iizerinde olan 6 bilesen oldugu
anlagilmistir. 1. bilesen bu Olgekle oOlgiilmeye calisilan 6zelligin %37,976 s
aciklarken sirasiyla 2. bilesen %9,181°sin1, 3. bilesen %3,827’sini, 4. bilesen
%3,509’unu, 5. bilesen %3,318’ini ve son olarak 6. bilesen ise %?2,882’sini
aciklamaktadir. Toplamda bu olgek, oOlclilmeye calisilan 6zelligin %60,693 1lini
aciklayabilmektedir. Bu degerin ¢ok diisiik olmamasi istenen bir durumdur. Ciinkii
aciklanan varyansin diisiikliigii o 6lgekle elde edilen bilginin de o denli az oldugu
anlamia gelir. Literatiirde kiimiilatif varyansin %50°nin altina diismemesi gerektigi

belirtilmektedir.

3.4.1.2 Kurum i¢inde giiven dl¢egi icin gerceklestirilen dogrulayici faktor analizi

Kurum I¢inde Giiven Olgeginin Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy
degeri 1’e yakin bir deger olan 0,938 ve Bartlett’s Test of Sphericity Sig. Degeri de
0,10°dan diistik bir deger olan 0,000 degerine sahip oldugundan 6lcege iliskin verilerin

faktor analizine uygun oldugu goriilmiistir.

Faktor analizi sonucunda; 6zdegeri (eigenvalue) 1’in iizerinde olan 1 bilesen oldugu
anlagilmistir. 1. bilesen bu dlgekle oOlgiilmeye c¢alisilan 6zelligin %64,026’s1n1
acgiklamaktadir.

3.4.1.3 Giivenlik iklimi 6l¢egi icin gerceklestirilen dogrulayici faktor analizi

Giivenlik Iklimi Olgeginin Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy
degeri 1’e yakin bir deger olan 0,935 ve Bartlett’s Test of Sphericity Sig. Degeri de
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0,10’dan diisiik bir deger olan 0,000 degerine sahip oldugundan Sl¢ege iliskin verilerin

faktor analizine uygun oldugu goriilmiistir.

Faktor analizi sonucunda; 6zdegeri (eigenvalue) 1’°in lizerinde olan 2 bilesen oldugu
anlagilmistir. 1. bilesen bu Olgekle Olgiilmeye calisilan 6zelligin %51,576 s
aciklarken, 2. bilesen ise %8,758’sin1 agiklamaktadir. Toplamda bu 6lcek, Olclilmeye
calisilan 6zelligin %60,334’{inli agiklayabilmektedir.

3.5 Guvenilirlik Analizleri

Olgeklerin giivenilirliklerini 6l¢mek icin Cronbach's Alpha degetlerine bakilmasi
gerekmektedir. Bu degerin en az 0,70 diizeyinde olmasi gerekmektedir. Cronbach's
Alpha degeri 0,70’den diisiik olan olgekler diisiik glivenilir veya giivenilir olmayan
olgek sinifina girmektedir. Ote yandan; sz konusu degerin 0,95ten yiiksek olmasi da
istenilen bir durum degildir aksi halde 6lcekte yer alan sorularin birbirine oldukga

yakin oldugu ve gereksiz yere fazla sayida soruya yer verildigi anlami ¢ikmaktadir.

3.5.1 Cok faktorlii liderlik dl¢cegi (MLQ): Giivenilirlik analizi sonu¢lar:

Cok Faktorlii Liderlik Olgegi (MLQ) Cronbach's Alpha degeri 0,853 ¢ikmus olup,
kullanilan 6l¢egin giivenilir oldugu anlasilmistir. Guttmann Katsayilarina gore yapilan
analize gore de her alt1 katsaymin da yiiksek diizeyde gilivenilirlik sinirlart igerisinde

oldugu goriilmiistiir.

3.5.2 Kurum icinde giiven olcegi: Giivenilirlik analizi sonug¢lari

Kurum I¢cinde Giiven Olgegi Cronbach's Alpha degeri 0,942 ¢ikmis olup, kullanilan
Olcegin giivenilir oldugu anlasilmistir. Guttmann Katsayilarina gore yapilan analize
gore de her alt1 katsaymin da yiiksek diizeyde giivenilirlik sinirlart i¢erisinde oldugu

gorilmiistiir.

3.5.3 Giivenlik iklimi 6lcegi: Giivenilirlik analizi sonuclari

Giivenlik Iklimi Olgegi Cronbach's Alpha degeri 0,925 ¢ikmis olup, kullanilan dlgegin
giivenilir oldugu anlasilmistir. Guttmann Katsayilarina gore yapilan analize gore de
her alt1 katsaymin da yliksek diizeyde giivenilirlik sinirlari igerisinde oldugu

goriilmistir.
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3.6 Hipotez Testleri Sonug¢lari

3.6.1 Arastirma degiskenleri arasindaki korelasyon katsayilarinin hesaplanmasi

Aragtirma degiskenleri arasindaki korelasyon katsayilarinin hesaplanmasindan once,
her degiskenin kendi igerisindeki iligkisini gérmek i¢in her {i¢ degiskenin de kendi
arasindaki korelasyon katsayilar1 hesaplanmistir. Degiskenlerimiz normal dagilima
sahip olmadig1 i¢in Spearman korelasyon testi uygulanmistir. Yapilan test sonucunda
Cok Faktorlii Liderlik Ol¢egi (MLQ) nin 36 maddesi, Kurum Iginde Giiven Olgegi’nin
11 maddesi ve Giivenlik Iklimi Olgegi’nin 14 maddesinin kendi igerisinde iliskili
oldugu ve degiskenlerin igerisinde farkli yonde degerlere sahip olan alt maddelerin

olmadig1 anlagilmistir.

Sonrasinda; her ii¢ 6l¢egimizin arasindaki iligkinin yonii ve boyutunu incelemek
amactyla faktoér analizi sonucunda elde edilmis olan alt boyutlarin korelasyon
katsayilar1 asagidaki sekilde hesaplanmigtir. Spearman’in Siralama Korelasyon
Katsayisi analizine gore doniisiimsel liderlik, etkilesimsel liderlik kurum iginde giiven
ve giivenlik iklimi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski; serbestlik tantyan liderlik ile
diger alt boyutlar arasinda ise negatif ve anlamli bir iliski bulunmustur. Ote yandan;
alt boyutlarin birbirleri arasinda yiliksek diizeyde iliski igerisinde olmasi degiskenler
arasinda ¢oklu dogrusallik sorununun oldugunu ortaya koymaktadir. Literatiirde ¢oklu
dogrusalligi 6lgmek i¢in genellikle %80 ve {lizeri degerler baz alinmaktadir.
Cizelgemizde de goriilebilecegi lizere, bu durum sadece doniisiimsel liderlik ve
etkilesimsel liderlik arasindaki korelasyon katsayilarinda meydana ¢ikmistir. Ancak;
hem bu iki degiskenin tanimlar: itibariyla birbirlerine benzer 6zellikle gostermeleri
hem de esik degerin ¢ok az lizerinde olmasi1 sebebiyle analizimize aykir1 bir durum

olarak dikkate alinmamastir.

Cizelge 3.2 : Degiskenler Arasindaki Korelasyon Katsayisi

n 1 2 3 4
1. Dontisimsel liderlik 270 -
2. Etkilesimsel liderlik 270 817" -
3. Serbestlik taniyan liderlik 270 -.572" -.720" -
4. Kurum i¢inde giiven 270 673" .669" -.608" -
5. Guivenlik iklimi 270 .282" .316" -.312° .335"

*p<.01
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3.6.2 Arastirma degiskenleri arasindaki regresyon analizi

Arastirmamizin hipotezleri arasinda yer alan bagimsiz degiskenlerimiz olan
dontistimsel liderlik, etkilesimsel liderlik ve serbesti taniyan liderlik tarzlarim
kullanarak gilivenlik iklimi degiskenini yordamak amaciyla ¢ok degiskenli regresyon

analizi yapilmistir.

Analiz sonucunda anlamli bir regresyon modeli, F (3, 266) = 11.301, p < .001 ve
bagimli degiskendeki varyansin %10,3’linlin (R2adjusted = .103) bagimsiz
degiskenler tarafindan agikladigi bulunmustur.

Buna gore;
Dontistimsel liderlik giivenlik iklimini pozitif ve anlamsiz olarak yordamaktadir,
B=.077,t(266)=.719, p = .473, pr2 =.0019.
Etkilesimsel liderlik giivenlik iklimini pozitif ve anlamsiz olarak yordamaktadir,
B=.125,t(266)=1,p =318, pr2 =.0037.
Serbesti taniyan liderlik glivenlik iklimini negatif ve anlamli olarak yordamaktadir,
B=.081,t(266)=-2.142, p = .033, pr2 = .0169.

Yukarida ortaya cikan sonucglara gore, regresyon denklemimiz asagidaki sekilde

yazilabilir;

Giivenlik iklimi = 6.28 + .077 * Doniistimsel liderlik + .125 * Etkilesimsel liderlik -
.174 * Serbesti taniyan liderlik

Tiim bu agiklamalar sonucunda, regresyon analizimiz asagidaki gibi olusturulabilir.

Cizelge 3.3 : Bagimli Degisken ve Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Regresyon

Analizi
R Adj R? F df B
Bagimli Deg.
- Giivenlik iklimi .113 .103 11.301 266 6.28™"
Bagimsiz Degiskenler
- DOntistiimsel liderlik .077
- Etkilesimsel liderlik 125
- Serbesti taniyan liderlik -.174"

*p < .05, ~p < .001
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Bagimsiz degiskenimiz olan liderlik tarzlarinin bagimli degisken olan giivenlik iklimi
tizerinde anlamli bir etki oldugunun anlagilmasimin ardindan aracit degiskenin
modelimiz iizerindeki etkisini analiz edebiliriz. Aract degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisini 6l¢ebilmek i¢in ilk kriter bagimsiz degiskenin bagimh degisken
tizerinde anlamli bir etki olmasidir ki bizim modelimizde bu kriter saglanmaktadir.
Araci degiskenin model iizerindeki etkisini 6lgebilmek i¢in Oncelikle aract degiskeni
bagimsiz degisken gibi analize sokarak araci degisken ile bagimli degisken arasindaki

regresyon analizini yapmak gerekmektedir.

Aract degiskenimiz giiven ile bagimhi degiskenimiz giivenlik iklimi arasindaki
regresyon analizi sonuclar1 asagida gosterilmektedir. Sekilden de anlagilacagi tizere,

giiven degiskeninin giivenlik iklimi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Cizelge 3.4 : Bagimli Degisken ve Aract Degisken Arasindaki Regresyon Analizi

R* Adj R? F df §
Bagimli Deg.
- Giivenlik Tklimi .066 .063 19.025 268 0.257"
Bagimsiz Degisken
- Giiven 0.257°
p < .001

Aract degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskinin anlamli oldugunun ortaya
c¢itkmasmin ardindan araci degiskenimiz olan giivenin modelde ne ydnde etki
gosterecegini anlamak amaciyla bagimsiz degiskenimiz liderlik ile beraber analize
sokulmasi1 gerekmektedir. Liderlik ile giivenlik iklimi arasindaki anlamli olan iliski,
araci degisken olan giivenin analize sokulmasi sonucunda anlamsiz hale doniiyorsa
giivenin tam araci degisken oldugu, iliski anlamli olmaya devam ediyor ancak
katsayis1 diisliyor yani etkisi azaliyorsa kismi aracit degisken oldugu sonucu

¢ikmaktadir.

Giliven araci degiskenimizin liderlik bagimsiz degiskenimiz ile beraber analize
sokulmas1 sonucunda ortaya ¢ikan degerler asagidaki gibidir. Sekilden de goriilecegi
gibi, modelimizin p degeri halen %95 ten oldukca biiyiik bir degere sahip yani anlamli

¢ikmaktadir. Ancak; 6.28 olan [ degeri aract degiskenim modele girmesinden sonra
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5.60 olmaktadir yani etki azalmaktadir. Bu sebeple; giiven degiskeni, kismi aract
degisken olarak rol oynamaktadir. Ote yandan; liderligin alt boyutlar ile giivenlik
iklimi arasindaki iliski analiz edildiginde sadece serbesti taniyan liderlik ile giivenlik
iklimi arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmiistii. Giiven araci degiskeni modele
sokuldugunda serbesti taniyan liderligin p degeri %95’ten kiigiik ¢ikmaktadir. Bu
yiizden; giiven araci degiskeni, serbesti taniyan liderlik ile glivenlik iklimi arasinda

tam araci degisken olarak rol oynamaktadir.

Cizelge 3.5 : Bagimli Degisken, Arac1 Degisken ve Bagimsiz Degiskenler

Arasindaki Regresyon Analizi

R* Adj R? F df B
Bagimli Deg.
- Giivenlik iklimi 114 101 8.516 265 5.60"
Bagimsiz Degiskenler
- Déniistimsel liderlik .063
- Etkilesimsel liderlik 119
- Serbesti tantyan liderlik -.161
Araci Degisken
- Giiven .042
“p <.001
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4. SONUC VE ONERILER

4.1 Arastirma Degiskenleri Arasindaki Iliskilerin Degerlendirilmesi

Liderlik tarzlar ile giivenlik iklimine iligkin regresyon analizi sonucunda iki degisken

arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Doniistimsel liderlik ile giivenlik iklimi arasinda .282 diizeyinde -1 ila +1 arasinda
olacak sekilde orta diizeyde ve pozitif bir korelasyon olmasina ragmen, regresyon
analizi sonucunda iki degisken arasinda pozitif bir etki ¢iksa da anlaml bir iligki

olmadig1 goriilmiistiir.

Etkilesimsel liderlik ile glivenlik iklimi arasinda .316 diizeyinde -1 ila +1 arasinda
olacak sekilde orta diizeyde ve pozitif bir korelasyon olmasina ragmen, regresyon
analizi sonucunda iki degisken arasinda pozitif bir etki ¢iksa da anlaml bir iligki

olmadig1 goriilmiistiir.

Serbesti taniyan liderlik ile glivenlik iklimi arasinda -.312 diizeyinde -1 ila +1 arasinda
olacak sekilde orta diizeyde ve negatif bir korelasyonun yani sira regresyon analizi

sonucunda iki degisken arasinda negatif ve anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Giiven ile giivenlik iklimi arasinda .335 diizeyinde -1 ila +1 arasinda olacak sekilde
orta diizeyde ve pozitif bir korelasyonun yani sira regresyon analizi sonucunda iki

degisken arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu gortilmiistiir.

4.2 Genel Degerlendirme ve Oneriler
4.2.1 Arastirmanin sinirhiliklari ve ileride yapilacak calismalar icin 6neriler

Arastirmamizin birinci kisit1 6rneklem sayimizin yeterli sayida olmamasidir. Her ne
kadar ¢aligmamizda ulasilan kisi sayist olan 270 kisi, literatiirde biiyilk 6rneklem
olarak nitelendirilmekteyse de 5.000°den fazla g¢alisani olan bir sirkette 500-1.000
civart kisiye ulasip en azindan %10’luk bir orana sahip olmak daha saglikli analiz

yapilmasina olanak saglayabilirdi.
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Ikinci olarak; liderlik tarzlarimin alt boyutlarma iliskin regresyon analizi yapilmasi
asamasinda bazi cevaplayicilarin Mahal distance, Cook distance ve Centered leverage
value degerlerinin esik degerlerin oldukca {istiinde oldugu ve bu sebeple regresyon
analizimizde etki seviyesi ve anlamlilik diizeylerinin olumsuz yonde etkilendigi
goriilmiistiir. Orneklem sayimiza sadik kalinmas1 amaciyla, ayrik deger olarak goriilen
bu kisilerin cevaplarinin anketten ¢ikarilmasi yoluna gidilmemis olsa da ileriki
caligmalarda bu cevaplarin ¢ikarilmasi suretiyle daha dogru sonuglara ulasilmasi

saglanabilir.

Ucgiincii olarak; anketlerimizde yer alan bazi sorularin -6zellikle liderlik tarzlarina
iligkin anket- olduk¢a uzun olmasi ve kafa karigiklig1 yaratabilecek diizeyde olmasi
sorular1 kisa siirede yanitlamaya ¢alisan cevaplayicilarin yanlis cevaplari
isaretlemelerine sebebiyet vermis olabilir. Arastirmamizin zaman kisiti igermesi

sebebiyle her sorunun kisilere tek tek agiklanmasi da kolay olmamaktadir.

Dordiinciisii; liderlik tarzlarinin alt boyutlarinda faktor analizi sonucunda deger
diisiikliigiine sebebiyet veren sorularin regresyon analizimizde etki seviyesi ve
anlamlilik diizeylerini olumsuz yonde etkiledigi goriilmiistiir. Anketin orijinal
sorularia sadik kalinmasi amaciyla, ayrik deger olarak goriilen bu sorularin anketten
¢ikarilmasi yoluna gidilmemis olsa da ileriki ¢alismalarda bu sorularin ¢ikarilmasi

suretiyle daha dogru sonuglara ulasilmasi saglanabilir.

Besincisi; yas, cinsiyet, medeni durum, ¢alisma siiresi gibi demografik degiskenlerin
Olceklerimizde yer alan bagimli, bagimsiz ve araci degiskenler arasindaki iliskisi
incelenmis olsa da hipotezlerimizde demografik degiskenlere yer verilmemistir.
Calismamizin belirli bir ¢cer¢evede kalmasi amaciyla demografik degiskenler model
icerisine alinmayarak regresyon analizine sokulmamistir. Sonraki ¢alismalarda bahsi
gecen demografik degiskenlerin hipotezler icerisine alinarak yasa, cinsiyete, medeni

duruma ve caligma siiresine gore karsilastirmalar yapilabilir.

Altincist ve son olarak; ¢calismamiz yalnizca bir sirkette yapilmis oldugundan sonraki
caligmalarda iilkemizde faaliyet gosteren benzer sektdrde yer alan sirketler {izerinde
de ayni ¢alisma yapilarak kiyaslama yoluna gidilebilir. Ek olarak; Avrupa’da ve
Avrupa kitasi disinda yer alan iilkelerde benzer sektérde faaliyet gosteren sirketler

tizerinde de ayn1 ¢aligma yapilarak {ilke kiyaslamalar1 da yapilabilir.
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4.2.2 Arastirmanin literatiire katkisi

Calismamizin basinda da belirtildigi tizere; Tiirkiye 6limli is kazasi oranlarinda
diinyada {i¢iincii, Avrupa’da ise birinci sirada yer almaktadir ve 2013 yilindan sonra is
saglig ve giivenligi alaninda yapilan diizenlemeler ve ¢ikarilan mevzuat da bu koti
tabloyu tersine ¢evirememistir. Is kazalarnin onlenmesinde baret, yelek, emniyet
kemeri vb. koruyucu ekipmanlar 6nemli rol oynasa da amirlerin ¢aliganlari lizerinde
sergiledikleri liderlik tarzlarinin da is saglig1 ve giivenligi tizerinde olumlu yonde bir
etkisi olabilecegi muhtemeldir. Ancak hem iilkemiz hem de diinya literatiiriinde bu
iliskiyi temel alan ¢alisma sayist olduk¢a azdir. Bu sebeple; ¢alismamiz sonucunda
liderlik tarzlar ile giivenlik iklimi arasindaki anlamli ve pozitif ve serbesti taniyan
liderlik ile giivenlik iklimi arasindaki anlaml1 ve negatif iliskinin ortaya ¢ikmasi 6nem

arz etmektedir.
4.2.3 Yoneticilere oneriler

Liderlik tarzlarinin diisiik seviyede de olsa is sagligi ve giivenligi iizerinde olumlu etki
yaratmasi ve liderlik tarzlarinin alt boyutlarinda yer alan ve calisanlar iizerinde
denetimi en az diizeyde yerine getiren liderlik tarzi olan serbesti taniyan liderligin is
sagligi ve gilivenligi iizerinde olumsuz etki yaratmasi yoneticiler i¢in ders niteliginde
sonuglar ortaya c¢ikarmaktadir. Kaginilmazlik durumlart sebebiyle tamamen
onlenemese de maddi/manevi kayiplara yol acan is kazalarmin en az diizeye
indirgenebilmesi i¢in yoneticiler daha aktif rol oynamali ve liderlik tarzi olarak orgiitte
daha etkin yer almalidirlar. Calisanlarin 6rgiitlerine ve yoneticilerine duymus olduklar
giiven de is saglig1 ve giivenligi tablosundaki karamsar rakamlarin da diismesine ve

kisisel, sosyal ve ekonomik agidan hem orgiite hem de bireylere fayda saglayacaktir.
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EKA

Degerli Katilima,

Bu anket, liderlik ile is sagh@ ve gilivenligi arasindaki iliskiyi inceleyerek lidere duyulan gilivenin araclik roliind belirlemeyi

amaclayan bilimsel bir ¢alisma icin veri toplama araa olarak hazirlanmistir. Verdiginiz cevaplarin samimiligi, ya

pilacak olan

calismanin uygun nitelikte olmasina saglayacaktir. Veriler sadece bu arastrma kapsaminda kullanilacak ve kesinlikle gizli
tutulacaktir. Arastirmamiza zaman ayirdiginiz ve degerli katkilanniz igin tesekkir ederiz.

Okan YILDIRIM Prof. Dr. Mahmut

KABAKCI

ISTANBUL TEKNiK UNIVERSITESI, iSLETME ANA BiLiM DALI

Cinsiyetiniz: Kadin | | Erkek
Yasnz: ] 20-29 [ 130-39 | ] 40-49 | ] s0-59 60-...
Medeni Durumunuz: ] Evli [ Bekar
Bu is Yerinde Calisma Sireniz: " ]iwildanaz | |1-5 [ Js-10 10-15 15+
Toplam is Tecriibeniz: | |swyildanaz | |s&-10 10-15 | |15+
Ofrenim Dizeyiniz: ilkégretim Lise On lisans Universite Lisansiistii
Su Anda Calistginiz Kagna is Yeriniz:| |ilk | likind [ Uciinci | |Dérdiunci +
1.BOLUM
Agadudakl ifadelerde, sixe glire amirinize en uygun olan sikitk
damcmm daire igine aliniz, Zaan l Madiren | Bazan | Genelile | Dalma
Calizanlara ancak onlar gayret gisterdiklerinde destek olur. 4] | 1 2 3 4
2 Kritik kararlarnn uygunlufunu sorgulayarak tekrar gézden gecirir [1] 1 1 2 3 4
3. Sorunlar ciddilegmeden karnsmaz o | 1 2 3 4
4, Dikkatind yazil kurallara yénellk uygunsuziuk, hata ve standartiardan a ‘ 1 2 3 4
sapmalara odaklar.
5. Onemi konular gindeme geldigjinde kahimaktan kaginir. o | 1 2 3 4
6. Hendisi igin gok Snemli clan defer ve inanglardan bahseder. a | 1 2 3 4
7. Intiyag duyuldufunda yokiur. o |1 1 2 3 4
B. Sarunlan gozerken farkl bakig agilan arar, a 1 1 2 3 4
EII Gelecek hakkinda iyimser konugmalar y yEpar, [+] 1 2 3 4
0. Galiganlan kendisiyle ighirlifi iginde Dlduklan igin Gver. [4] 1 2 E] 4
1. Amaglanan hedeflere ulagmak igin caligankann sorumiuluklar im detayh a 1 2 3 4
bar bicimda belider.
12. Harekete gecrmek icin islerin kéilye gitmesinl bakler, ] 1 2 3 4
13. Baganya ulasmak igin ghdlleyici konusmalar yapar. Q 1 2 3 4
14, Gogld bir hedefe ul anlayigina sahip almanin dnemini vurgular. 4] 1 2 3 4
15. Caliganlan efitmek ve onlara yardime) clmak igin zaman harcar, [¥] 1 2 3 4
16. Hedeflenen performans sonuglanna ulasmak igin, gahsankardan(in)
beklentilerinin neler oldufiunu 8renir ve onlardan neler bekledijini agikca o 1 2 3 4
belirtir,
17. “Bozuk defjilse t@mir etme” soyleminin sayunucusudur, 1] 2 3 4
18. Grubun iydidi igin kendi menfastianindan vazgeger, '] 2 3 4
18, Cahganlara grubun bir Oyesi clarak dedil bir birey olarak davranir. o 2 3 4
20. Sorunun gizOmibne gimmaden dnce sorunun kronik clmass gerektigini o 1 2 3 4
balirtir.
21. Bagkalannin ona gaygl gistermesini saflayacak sekilde rol vapar. o 1 2 3 4
22. Thm dikkatini hatalar sikayetler ve yelersizlikler lstinde toplar, o 1 2 3 4
23. Kararlann manevi ve etik sonuglanm gée éninde bulundurur. o 1 2 3 4
24. Yapilan tim hatalann sorumlusu bulununcaya kadar pesini birakmaz, 1] 1 2 3 4
25. Gilg ve given duygusu sargiler. 1] 1 2 3 4
26. Kurum vizyomumu vrgu lar. o 1 2 3 4
27. Dikkatini, hata -ru ba;a:[- 1sizliklann en aza indirilmesi ve standartiara o 1 2 a 4
r
28. Karar \rurrmkhun nir. [1] 1 2 3 4
28. Birayin farkl ihtiyag, kabiliyet ve isteklere sahip oldugdunw dosOnor. 1] 1 2 3 4
30. Cahsanlann sorunlara farkh agilardan bakmalanni sadlar. [i] 1 2 3 4
31. Cahsanlara kendilerini gelistirmelari icin firsatiar yaratir ve destekler. o 1 2 3 4
32, Gahsanlara goreviarin nasil tamamlanacad) konusunda yeni bakig o 1 2 3 4
agilan dnerir.
33. Acil sorulara cevap vermeyl geciktirr. o 1 F 3 4
34. Ortak gorev anlayigin wungular, 1] 1 2 3 4
35. Calisaniar beklentilerine kavustuklannda memnuniyetini fade sder. o 1 2 3 4
36. Hadeflere ulagilacadina dair given alugturur. [+] 1 2 3 4

92




EKA-1

1.DONUSUMCU LIDERLIK Toplam
a. KARIZMATIK/ILHAM 6,9, 10, 13, 14, 18, 23, 25, 34, 36 10
VERICI
b.ENTELLEKTUEL UYARIM 2,8, 30, 32 4
¢.BIREYSEL DESTEK 15, 19, 29, 31, 35 5

19
2.SURDURUMCU LIDERLIK Toplam
a.ODULE BAGLI 1,16, 11 3
b.ISTISNALARLA YONETIM | 4, 21, 22, 24, 26, 27 6
(AKTIF)
cISTISNALARLA YONETIM | 3, 12, 20 3
(PASIF)

12
3.SERBESTLIK TANIYAN 5 7 17,28, 33 5

LiDERLIK
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EKB

2. BOLUM

)
Kesinlikle
Katilmiyorum

@
Kismen
Katilmiyorum

®

Kararsizim

©)
Kismen
Katiliyorum

(%)
Kesinlikle
Katiliyorum

1. Tk amirimle iliskimiz paylasimct
bir yapidadir. Karsilikli olarak fikir,
duygu ve beklentilerimizi serbestce
paylasiriz.

2. {lk amirimle, isimde karsilagtigim
giicliikler hakkinda rahatca
konusabilirim ve bilirim ki beni
dinlemeye her zaman isteklidir.

3. Eger ikimizden birisi bagka bir ige
gecmek durumunda kalir ve artik bir
arada caligamazsak, her ikimiz de
lizlintii duyariz.

4. Eger ilk amirimle karsilastigim
problemleri paylasirsam, bu konuda
yapict  ve ilgili  bir  tavir
sergileyecegini bilirim.

5. Her ikimizin de zaman iginde is

iliskimize dostluk-arkadaslik
iliskilerini de  katabildigimizi
sOyleyebilirim.

6. Ilk amirim kendini isine adayan
bir profesyoneldir.

7. Var olan bilgilere dayanarak, ilk
amirimin ise uygunlugu ve yetenegi-
ehliyeti konusunda kuskum yoktur.

8. Ilk amirimin isimi giiclestirecek
dikkatsizlikler ve hatalar
yapmayacagindan eminim.

9. Is ortaminda ¢ogu kisi, cok yakin
olmasalar da is arkadasi olarak ilk
amirime giivenir ve saygi duyar.

10. 1k amirimle calisan diger
arkadaslarim onun giivenilir
oldugunu diisiiniir.

11. Eger insanlar, bu kisiyi (ilk
amirimi) daha iyi tanisalar ve
geemisi hakkinda daha fazla sey
bilselerdi, yaptig1 isleri daha
dikkatle izlerlerdi.
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EKC

3. BOLUM

S.NU.

Asajnda iy yerinde giivenlik konusu ile ifadeler yer
almaktadir. Litfen kendi isyerinizi dikkate alarak bu
ifadelere ne derecede katildifimzi olusturulan bir dlgek
iizerinden sadece bir secenegi secerek isaretleyiniz.

Kesinlikle
katthyorum

Katihiyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

katlmiyorum

Bu 15 yerinde 15 sagh@ ve gtvenhigi icin gerckli kaynaklar
bulunmaktadr.

4

e

rJ

o

Sirket yonetimi samimi olarak is gérenlenin saghk ve guvenlig:
hususlann onemsemcktedir.

Bence bu 15 yennde yonetim, guvenlik kontrollenn ve kaza
tahkikatlarim takip etme konusunda yeterh tedbirlen almaktadir

rJ

Yénetim, giivenlik kontrollen ve kaza tahkikatlanmin sonuglanm
15 gorenle paylasmaktadir.

ra

Yonetim, 15 saghg ve guvenlifn hususunda benim goruslenme
Onem vernr.

%)

Bu 1§ yeninde 15 gorenler, ¢alisirlarken daima saghk ve guvenlik
tle ilgih kural ve talimatlarda belirtilmiy olan ckipmam
kullanirlar.

[

Bu isyeninde givenlik teftigleri 1§ gorenlenn saghk ve guvenlik
seviyesini yikseltmede faydal: olmaktadir.

1)

Is yapilirken saghk ve givenlikle ilgili kural ve talimatlara
uygun bigimde yeterli miktarda personel bulundurulmaktadir.

(%)

Sirket yonetimi 15 saghg ve givenligi seviyesimi gelistirmek
admna onenide bulunulmasini tesvik etmektedir.

1B

10

Yonetim 15 sagh@ ve govenhi konusuna venmlilik ve
karhiliktan daha fazla 6nemsemcktedir.

rJ

11

Is yerindeki takim arkadaglanm tarafindan saygi gérmem igin
cahisirken emniyet tedbirlerini 6nemsemem gerekar.

o

Isime yonclik aldigim 15 giivenligi c@itimlennin gogu faydah
olmugtur.

a9

13

Aym takimda bulundugum 1§ arkadagslarimin tamami 15 saghg: ve
glivenliginin 6nemini benimsemis kimselerdir.

(V]

14

Aym takimda bulundugum 15 arkadaglanmin 15 sagh@ ve
guvenlifi hususundaki cgitimleninin yeterhh seviyede oldugunu

diisiniiyorum

rJ
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