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OZET

YIKICI LIDERLIGIN iS STRESI VE iSTEN AYRILMAYA ETKISI:
KURUMLARINDAN iSTiFA EDEN JANDARMA PERSONELI UZERINE BiR
ARASTIRMA

Mehmet DINCER
Yiiksek Lisans Tezi, Insan Kaynaklar1 Y6netimi Anabilim Dali
Tez Danismani: Dog. Dr. Mustafa KESEN
2020, XVIII + 137 Sayfa

Sosyal bir varlik olan insanoglu, var oldugundan beridir gruplar ve topluluklar halinde
yasamaya meyillidir. Bu durumun kag¢imilmaz bir sonucu olarak grup ve topluluklarin
yonetilme ihtiyact ortaya ¢ikmig, genellikle de topluluk igerisindeki en gii¢lii iiyeler lider
olarak bu gérevi iistlenmislerdir. Iyi bir lider toplulugun hedefe ulasmasinda kilit bir rol
ustlenmekte, etrafindaki takipgilerini belirlenen amaglar dogrultusunda motive ederek onlari
yonlendirmekte ve basariya ulagilmasini saglamaktadir. Ancak kotii bir lider toplulugun
amagclarina ulagmasindaki en biiyiik engeldir. Bu tip liderler kendilerinin yan1 sira liderlik
ettikleri takipgilerini de gok biiyiik felaketlere siiriikleyebilmektedirler. Ozellikle son yillarda
liderligin olumsuz algilanan yoniine olan ilgi giderek artmis ve arastirmacilar farkli olumsuz
liderlik bigimleri {izerine gesitli arastirmalar yapmaya baslamislardir. Bu ¢alismada da yikici
liderlik davranisi, is stresi ve isten ayrilma davranisi arasindaki iligkinin ortaya ¢ikarilmasi

amaclanmustir.

Calisma kapsaminda Jandarma personeli olarak gorev yaparken istifa ederek
kurumlarindan ayrilan ve kartopu ornekleme yontemiyle ulagilan 309 katilimcidan anket
yontemiyle veriler elde edilmistir. Calismada kullanilan 6l¢eklere iliskin giivenirlik, gecerlik,
acimlayici (kesfedici) faktor ve korelasyon analizlerinin yani sira arastirma hipotezlerinin test

edilmesi i¢in regresyon analizi uygulanmistir.

Ulasilan sonuglar yikici liderlik algisinin genelinin ve alt boyutlarindan teknoloji ve

degisime direnme boyutu ile adam kayirma boyutunun algilanan stresi, yikici liderlik algisinin



genelinin ve alt boyutlarindan sadece adam kayirma boyutunun isten ayrilma davranigini
pozitif yonlii ve anlamli bir bicimde etkiledigini gostermistir. Ayrica algilanan stres ile isten
ayrilma davranig1 arasinda diisiik derecede pozitif ve anlamli bir iligkinin varhigi tespit

edilmistir.

ANAHTAR SOZCUKLER: Liderlik, Yikici Liderlik, Is Stresi, Isten Ayrilma

Davranisi, Jandarma Personeli.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF DESTRUCTIVE LEADERSHIP ON JOB STRESS AND
EMPLOYEE TURNOVER: A RESEARCH ON GENDARMERIE STAFF
RESIGNED FROM THEIR INSTITUTION

Mehmet DINCER
MSc Thesis at Human Resources Management
Supervisor: Assoc. Prof. Mustafa KESEN
2020, XVIII + 137 Pages

Human beings, which are a social being, have been tended to live in groups and
communities ever since they have existed. As an inevitable consequence of this situation, the
need for management of groups and communities has been emerged and mostly the strongest
members in a community have taken over this task as leaders. A good leader plays a key role
in achieving the goal of the community, motivates the followers around him/her for the
determined goals and guides them to success. However, a bad leader is the biggest obstacle
in front of the community to achieve its goals. Such leaders can lead their followers to great
disasters as well as themselves. Particularly in recent years, interest in the perceived negative
aspect of leadership has increased and researchers have begun to conduct researches on
different forms of bad leadership. In this study, it is aimed to reveal the relationship between

destructive leadership behavior, job stress and job quitting behavior.

Within the scope of the study, data were obtained from 309 participants who were
reached by snowball sampling method and resigned from their institution while they were
working as gendarmerie staff. In addition to reliability, validity, exploratory factor and
correlation analyzes of the scales used in the study, regression analysis was applied to test the

research hypotheses.

The reached results have demonstrated that general perceived destructive leadership and
its sub-dimension of the inability to deal with new technology and other changes and its sub-

dimension of the nepotism (favoritism) affect perceived stress positively and significantly;

vii



general perceived destructive leadership and only its sub-dimension of the nepotism
(favoritism) affect job quitting behavior positively and significantly as well. In addition, the
existence of a low positive and significant relationship between perceived stress and job

quitting behavior has been revealed.

KEY WORDS: Leadership, Destructive Leadership, Job Stress, Job Quitting Behavior,

Gendarmerie Staff.
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ONSOZ

Lider, etrafinda liderlik edebilecegi, kendisine giiven duyan ve inanan takipgileri var
ise; basar1 ve basarisizlikta, iyi ve kotii giinde yaninda duranlar bulunuyor ise ger¢ek manada
bir liderdir. Takipgilerine iyi ve anlayisli davranan, onlarin sorunlari ile ilgilenen, fikirlerine
deger veren liderlerin daha basarili olmalari ¢ok daha olasidir. Bir kurumdan ¢esitli nedenlerle
istifa ederek ayrilanlar o kurum i¢in biiyiik bir kayiptir. Bir personelin yetistirilmesi,
egitilmesi, tecrilbbe kazanmasi emek, zaman ve maliyet gerektirir. Nitelikli ve tecriibeli bir

calisanin kaybedilmesinden kaynaklanan zararlari telafi etmek oldukga giictiir.

Yikici liderlik davraniglar ile is stresi Ve isten ayrilma davraniginin birbirleri arasindaki
iliskiyi ve kurumlarindan istifa ederek ayrilan muvazzaf Jandarma subay, astsubay ve uzman
jandarma personelin istifa nedenlerini ele aldigim bu tez ¢alismasinin yiiriitiilmesinde bana
daima yol gostererek destek olan, bilgi, tecriibe ve yardimlarini her zaman yanimda

hissettigim danigman hocam Dog. Dr. Mustafa KESEN’e tesekkiirii bir borg bilirim.

Ayrica goniillii olarak caligmama katilan ve anket sorularini igtenlikle yanitlayan
katilimcilara ve istifa ederek kurumdan ayrilan katilimcilara ulagmama yardimci olan

meslektaslarima ¢ok tesekkiir ederim.

Bu uzun siiregte kendilerine yeterince zaman ayiramama ragmen benden higbir zaman
desteklerini esirgemeyen sevgili esim Nurcan’a ve oglum Hiiseyin Kagan’a en igten

sevgilerimi ve tesekkiirlerimi sunarim.

Mehmet DINCER

Ocak, 2020
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GIRiS

Liderlik, insanogluyla 6zdeslesen ve tarih boyunca ana 6zelliklerini neredeyse hig
kaybetmeden giinlimiize kadar gelen bir olgudur. Soziin 6zii liderlik, insanlik ile iligkisini
insanligin bilinen tarihinden beri ¢ok farkli motiflerle devam ettire gelmistir. Glinlimiizde bile
liderler halen takipgilerini biiylilemekte ve {izerlerinde biiyilk bir ilgi toplamayi
basarmaktadirlar (Kesken ve Ayyildiz Unnii, 2011: 1). Gruplarin ve topluluklarin yonetilmesi
gerekliliginden dolay1r bir ihtiyag olarak ortaya c¢ikan liderlik insanlarin bir arada

yagsamalarinin kagimilmaz bir sonucudur (Erkutlu, 2014: 1).

Liderlik ile ilgili olarak yapilmis farkli bir¢gok tanim bulunsa da yapilan tanimlarin
tizerinde bulustuklari ortak noktalar; gonilliiliik temelinde ¢alisanlarin motive edilmesi,
yonlendirilmesi, cesaretlendirilmesi, sahip olduklari yaraticiligin meydana ¢ikarilmasi ve

eyleme doniistiirilmesidir (Aydemir, 2010: 3).

Liderlik ile ilgili olarak yapilan ilk ¢alismalarda liderlerin sahip olmas1 gereken kisisel
ozelliklere agirlik verilerek 6zellikler yaklasimi ortaya atilmis (Bayram, 2013: 11), 6zellikler
yaklagiminin liderligi aciklamada yetersiz kalmasi nedeniyle de liderlerin astlarina karsi
gosterdikleri tutum ve davranislart odak noktasina alan davranigsal kuramlar gelistirilmistir
(Erkutlu, 2014: 9). Ancak 1970’1i yillardaki ¢alismalarda liderlik tarzinin, 6zel durumlarin
gereklerine gore belirlenmesi gerektigi ve bu nedenle standart bir yaklagimin biitiin
durumlarda gegerli olmayacag1 savunularak durumsallik yaklasim gelistirilmistir (Ilhan vd.,
2015).

Giliniimiiz diinyasinda yasanan yonetim alanindaki gelismeler, post modern bir toplum
yapisina gecis, globallesme, sosyo-ekonomik degisimler, bilisim teknolojilerinin ¢ok hizli
gelisimi ve is diinyasindaki 6neminin artmasi gibi faktorler, yonetim ve liderlik anlayisinda
da bazi farkliliklarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Artik giliniimiiz yOnetici ve
liderlerinden karsilasilan problemlere geleneksel ve klasik ¢ozlimler yerine daha yaratici,
vizyoner ve gelisime acik kararlar alarak farkli ¢oziim teknikleri gelistirmeleri
beklenmektedir (Durmus, 2014: 19). Bu nedenle arastirmacilar ¢calismalarinda yeni liderlik
yaklagimlarima yoOnelmisler, geleneklere ve gecmise daha baglh olan etkilesimci
(transaksiyonel) liderlik yaklagimi ile gelecege, yenilige ve degisime agik olan doniisiimcii
(transformasyonel) liderlik yaklasimlarini ortaya atmislardir (Yukl, 1998: 285°ten akt.
Bayram, 2013: 31).



Yapilan ¢ok sayida ¢alismada karizmatik liderlik, otantik liderlik, spiritiiel (ruhsal)
liderlik, hizmetkar liderlik, etik liderlik, babacan (paternalistik) liderlik, katilimci
(demokratik) liderlik, stratejik liderlik, vizyoner liderlik ve siiper liderlik gibi olumlu

algilanan liderlik modellerine yer verilmistir.

Konusu liderlik olan arastirmalarin ¢ok biiyiik bir kisminda “ideallestirilmis liderler”
ve “ideallestirilmis bir liderlik arayisi” hakim olmasina ragmen yasamdaki bir¢ok sey gibi
liderlik de “iyi” ve “kotii” olarak tanimlanabilecek 6zellikleri barindirmaktadir. Giintimiizde
“biiytlik lider” olarak kabul edilen bazi liderlerin toplumlara telafisi gii¢ zararlar verdikleri

herkesge bilinen bir gergekliktir (Kesken ve Ayyildiz Unnii, 2011: 2).

Liderler her zaman takipgilerini ve basinda bulunduklari kurumu/6rgiitii pozitif bir
bicimde yonlendiren ve asla hata yapmayan kahramanlar degillerdir. Aksine, liderler bazen
kotii davraniglarda bulunurlar ve/veya ¢ogunlugun faydasina olan seyleri baltalayan kritik
hatalar yaparlar. Bu durumun farkina varan bazi aragtirmacilar, liderlerle ilgili kahramanca
kavramsallastirmalardan ziyade liderlerin olumsuz yonlerini de kapsayan daha genis kapsamli

bir bakis agisiyla liderlik olgusuna yaklasmaya baslamislardir (Thoroughgood, 2010: 4).

Ozellikle son yillarda liderligin karanlik yoniine olan ilgi giderek artmaktadir. Bu
konuda yapilan ¢aligmalarda, “yikici liderlik” terimi, takipgiler ve kurumlar igin zararh
sonuglarla iligkili olduguna inanilan ¢esitli kotii liderlik davraniglarini tanimlamak i¢in genel
bir ifade olarak kullanilmaktadir (Thoroughgood vd., 2018). Yikici liderlik tarzlari tizerinde
arastirmalarin yogunlagmasinin iki temel sebebi bulunmaktadir. Bu sebeplerden birincisi,
yikici liderligin getirdigi maliyet ve yayginligindan kaynaklanan sorunlar, ikincisi ise yikici
liderligin takipgileri lizerindeki agir etkileridir (Schyns ve Schilling, 2013: 139). Ciinkii yikici
yikici liderlik ¢alisanlarda diistik is tatmini, 6fke, kizginlik, stres, uykusuzluk, isten nefret
etme, ise gitmeme gibi olumsuz sonuglarin yani sira orgiitler icin de calisan performansi
diistikluigi, ytiksek isgiicli devir oran1 ve maddi kayiplar gibi sonuglara neden olabilmektedir.
Literatiirdeki c¢alismalarda yikici liderlik disinda sonuglari itibariyle olumsuz algilanan
“kiigtik tiranlik”, “istismarc1 yonetim”, “narsistik lider”, “toksik liderlik” ve “etik dis1 liderlik”

gibi liderlik modellerinden bahsedildigi goriilmektedir.

Son zamanlarda, Jandarma gibi kurumlarda erken emekliligin ve istifalarin ¢ok fazla
arttigina dair basinda haberler yer almakta, verilen soru onergeleri ile konu TBMM

giindemine tasinmaktadir. Istifa eden iyi yetismis, tecriibeli personelin isten ayilmasi ve bu



personelin yerine yeni ¢alisanlarin ise alinip yetistirilmeleri kurumlara hem zaman hem de
maliyet agisindan oldukca agir yiikler getirmektedir. Calisanlar bakimindan konu ele
alindiginda ise c¢alisanlarin ¢alistiklar1 kurumlardan istifa ederek ayrilmalar1 bazi mali ve
sosyal haklardan yararlanamamalarina sebep olmaktadir. Sezici (2015) tarafindan yapilan bir
calismada orgiitlerde yikici liderlik davraniglarinin yaygin olarak gorildigi belirtilmistir
(Sezici, 2015: 112). Bu galisma ile Jandarma Genel Komutanlig1 personeli iken istifa ederek
kurumlarindan ayrilan subay, astsubay ve uzman jandarma ¢avuslarin is stresi yagsamalarinda
ve meslekten ayrilmalarinda yikici liderligin roliiniin olup olmadigimin ortaya ¢ikarilmasi
amaglanmistir. Nitekim, yapilan bazi aragtirmalar ¢alisanlarin maruz kaldiklar1 yikier liderlik
davraniglarinin is stresini arttirdigin1 (Hauge vd., 2007: 239; Nyberg vd., 2011: 279; Sezici,
2015: 112-113) ve isten ayrilma niyetini tetikledigini (Tepper, 2000: 186; Weaver ve Yancey,
2010: 113-114; Akca, 2017: 292-293) ortaya koymustur.

Literatiirde yikic liderlik ile i stresinin ve isten ayrilma niyetinin birbirleri arasindaki
iligkinin bir arada arastirildig1 ¢calisma sayisi oldukca sinirlidir. Caligsma, bu yoniiyle literatiire
onemli bir katki saglayacaktir. Bunun yani sira Jandarma Genel Komutanlig: gibi yetismis ve
tecriibeli personele yiiksek derecede ihtiya¢ duyan bir kurumdan uzun yillar hizmet veren
calisanlarin ayrilma karar1 almalariin sebeplerinin ¢alisma ile ortaya konmasinin yani sira
bu konuda birtakim tedbirler alinmasi igin ¢alismamizin kaynak teskil edecegi

degerlendirilmistir.

Her calismada oldugu gibi c¢alismamizin da bazi sinirliliklart  bulunmaktadir.
Calismanin evrenini olusturan istifa ederek kurumlarindan ayrilan muvazzaf subay, astsubay
ve uzman jandarma riitbesindeki personel sayisi bilinmemektedir. Calismamizda 317 eski
jandarma personeline ulasilmis ve analiz i¢in uygun olan 309 anket calismaya dahil edilmistir.
Jandarma Genel Komutanlig1 biinyesinde halen fiilen gorev yapan muvazzaf ve sézlesmeli
personel ile sozlesmeli statiisiinde gorev yapmakta iken kurumdan ayrilan subay, astsubay ve
uzman erbag statiisiindeki personel calismanin kapsamina alinmamistir. Jandarma Genel
Komutanligi biinyesinde gorev yapan devlet memurlarmin  yam1 sira askerlik
yiikiimliiliiklerini yerine getiren yedek subaylar ile erbas ve erler de evrene dahil edilmemistir.
Arastirmada katilimcilara yoneltilen bazi sorularin tam anlamiyla dogru anlasilmasinda
birtakim problemler yagsanmis olmas1 muhtemeldir. Ayrica kapali u¢lu sorularla hazirlanmis
anket yontemi tercih edilen ¢alismalarda katilimcilar kendilerine yoneltilen ifadelere iligskin

olarak gercek diisiincelerini yansitan cevaplar yerine dogru oldugunu diisiindiikleri



secenekleri se¢me Yyoluna gidebilmektedirler. Benzer arastirmalarmm farkli kurum ve
sektorlerde yapilmasi durumunda farkli sonuglarin elde edilmesi de muhtemeldir. Belirtilen
hususlar da c¢alismanin sinirliliklar1 arasinda olup ¢alismadan elde edilen sonuglar bu

siirliliklar ¢cer¢evesinde degerlendirilmelidir.

Calismamizin ilk boliimiinde lider ve liderlik kavramlarina deginilmis, akabinde
sonugclari itibariyle olumlu ve olumsuz algilanan liderlik modellerinden 6rnekler verilmistir.
Ikinci béliimde ise olumsuz liderlik modellerinden yikic1 liderlik modeline ayrintili olarak yer
verilmistir. Ugiincii bdliimde ¢alismanin bagimli degiskenleri olan is stresi ve isten ayrilma
niyeti kavramlari agiklanmig, literatiirde ¢alismanin degiskenleri arasindaki iligkilerin
incelendigi ¢alismalardan 6rnekler sunulmustur. Dordiincli boliimde arastirma yonteminin
yant sira olusturulan hipotezler aciklanmis, analizler ve elde edilen bulgular irdelenmistir.
Calismanin besinci boliimii olan tartisma ve sonu¢ boliimiinde ¢alisma neticesinde ulasilan
sonugclar literatiirdeki benzer ¢alismalarla karsilastirilmig, ¢alismanin kisitlarina ve onerilere

de bu boliimde yer verilmistir.



1. BOLUM

1. LIiDERLIK

1.1. Lider ve Liderlik Kavram

Insanlar genellikle bireysel davranislar gelistirerek ve kisisel olarak hareket edebilirler.
Fakat bireylerin bu sekilde davranmalar1 birey tarafindan belirlenen hedeflere tek basina
ulasilmasini gii¢lestirmektedir. Dolayisiyla birey kendi basina hareket ederek ulasamayacagi
gereksinim ve hedefler belirlediginde, baska insanlarin destegini alabilecegi bir grup ile
hareket etmeye egilimli hale gelmektedir. Olusan bu grubu orgiitleyerek belirlenen amag
dogrultusunda yon gosteren ve boylece onu harekete gegiren biriSinin olmasi gerekliligi lider

kavramini ortaya ¢ikarmistir (Ding, 2006: 49).

Alan yazinda lider ve liderlik ile ilgili olarak yapilan arastirmalarda bir¢ok tanim ve
ifadeye rastlamak miimkiindiir. Fakat tizerinde herkesin ortak bir noktada bulustugu bir tanim
bulunmamaktadir. Rost, liderlik ile ilgili olarak aragtirma yaptigi1 557 kitapta 221 farkli
liderlik tanimlamasina rastladigini belirtmektedir (Rost, 1991°den akt. Ahmad, 2015: 1473).

Tirk Dil Kurumu (TDK) sozligiinde lider “6nder, sef”, liderlik ise “liderin gorevi,
onderlik” olarak tanimlanmaktadir. Lider (leader) ve liderlik (leadership) kelimeleri

etimolojik olarak ele alindiginda ise Anglosakson kokenli olduklari ve “yol”, “yon”, “gitmek”

gibi anlamlara geldikleri bilinmektedir (Kiinter, 2014: 13).

Certo (1997) liderligi, belirli hedeflere ulasilmasinda insan davranislarinin
yonlendirilmesi siireci olarak tanimlamaktadir. Hellriegel ve Slocum’a (1992) gore ise
liderlik, 6rgiit amaglarina ulagsmak igin, orgiitiin diger elemanlarin1 motive etme, etkileme ve
yonlendirme yetenegidir. George ve Jones’a (1995) gore lider, gruplarin ve orgiitlerin
hedeflerine ulagsmalarini saglamak gayesiyle grup ve orgiit iiyeleri tizerinde etkisi olan kisidir.
Krausz’un (1986) liderlik tanimi ise, diger kisilerin faaliyetlerini etkilemekte kullanilan giig
seklidir (Arikan, 2001: 285’ten akt. Alkin, 2006: 5). Liderlik potansiyeli ger¢cege doniistiiriir.
Etkili liderlik yoneticilerin sahip olabilecekleri baslica yeteneklerden birisidir (Karaduman,

2004: 13).

Liderlik, bir hedefe ulagsmak i¢in digerlerinin ¢abalarini en iist diizeye ¢ikaran bir sosyal

etki stirecidir (Kruse, 2013). Lider 6zelliklerine sahip olan bireylerin i¢cinde bulunduklari



grubu etkileyerek belirli amaglara ve hedeflere yonlendirebilmesi bir siireci gerektirmekte ve

bu siireg liderlik olarak degerlendirilmektedir (Ding, 2006: 5).

Liderlik ile ilgili olarak yapilan tanimlarin tizerinde bulustuklar1 ortak noktalar;
goniilliiliik temelinde ¢alisanlarin motive edilmesi, yonlendirilmesi, cesaretlendirilmesi ve
sahip olduklar1 yaraticiligin meydana cikarilmasi ve eyleme donistiiriilmesidir. Buradan yola
cikarak, etkin bir liderlik modelinin temelinin 6rgiitiin misyonunu belirlemeye, tanimlamaya
ve bu misyonu agik bir bi¢imde ortaya koymaya dayandig: ifade edilmektedir (Aydemir,
2010:3).

Geleneksel olarak tanimlanan liderlik anlayisi; belirli bir grup insani, belirli amaglar
etrafinda toplayabilmek ve bu amaglar gergeklestirebilmek i¢in onlari harekete gecirme
yoniinde gerekli nitelik, yetenek ve tecriibeye sahip olmakla ilgili 6zelliklerin biitiiniidiir

(Eraslan, 2015).

Liderlik, insanlar1 6nceden belirlenen hedefleri basarma yoniinde gayret sarf etmeye
ikna etme yetenegidir. Liderligin temelinde, baskalarini etkileme vardir ve lider bu giicii sahip
oldugu kisisel 6zelliklerinden, bilgi, yetenek, otorite ve grup igindeki sayginligindan elde
edebilir (Aktas, 2002: 199°dan akt. Tekin, 2007: 4). Ding’in liderlik tanimu ise; bir grup insani
belirlenmis birtakim hedefler dogrultusunda etkileyerek harekete gecirebilmek i¢in harcanan
emek, kullanilan bilgi ve dogustan kazanilmis veya sonradan gelistirilmis yetenek ve

deneyimlerin sergilenmesi stirecidir (Ding, 2006: 50).

1.2. Liderlik Kuramlan

Liderlik kavrami ilk olarak Thomas Carlyl’in “Biiyiik Adamlar Okulu Teorisi” ile
bilimsel anlamda ele alinmaya ve tartisilmaya baslanmis, onceleri ise tarihin sadece biiyiik
liderlerin ge¢miste yaptiklari eylemlerden ibaret oldugu savunulmustur. Sonraki siiregte bilim
adamlar1 sanayi devrimi ile baglayan geligsmelere paralel olarak liderligi liderin sahip olmasi
gereken Ozelliklerle agiklamaya ¢alismislar ve bu 6zelliklere sahip olunmamasi halinde bir

liderlikten de s6z edilemeyecegini iddia etmislerdir (Bayram, 2013: 11).

Gegmis donemlerde basarili addedilen bir lider giiniimiiz deger yargilari ile basarisiz
olarak goriilebilmektedir. Bu degisikligin en onemli nedeni toplumlarin ve calisanlarin
beklentilerinin ¢agin gelisimine paralel olarak siirekli degismesidir. Bu pencereden

bakildiginda, liderlik konusunda sadece tek bir kisiye (lidere) odaklanilarak yapilan



caligmalar herhangi bir kazang saglamaz aksine basarisizliga neden olur. Bu sebeple liderligi
bir siire¢ olarak kabul eden yaklagimlar daha kabul gérmeye baslamistir (Kesken ve Ayyildiz
Unnii, 2011: 6-7).

Liderlik olgusu ve organizasyonlarin yonetim anlayislari zaman igerisinde bir degisime
ve gelisime ugramis, bu durum da liderlikle ilgili farkli kuramlarin ortaya ¢ikmasina sebep
olmustur. Liderlik ile ilgili olarak ortaya atilan kuramlar: geleneksel liderlik yaklagimlart ve

modern liderlik yaklasimlar1 olmak {izere iki ana baslik altinda incelemek miimkiindiir.

1.2.1. Geleneksel Liderlik Yaklasimlar:

Geleneksel liderlik yaklasimlarini ii¢ alt basliga ayirmak miimkiindiir: Bunlar, 6zellikler

yaklagimi, davranigsal yaklagimlar ve durumsallik yaklagimidir.

1.2.1.1. Ozellikler yaklasim

Ozellikler yaklasimi, 6zellikle 1800’lerin sonu ile 1940’lar arasindaki ddSnemde egemen
olmus, “Liderler, lider olarak m1 dogar yoksa sonradan mu1 lider olurlar?” sorusuna “Liderler,
lider olarak dogar.” yamitin1 temel almistir (Bayram, 2013: 13). Ozellikler yaklasiminda, lideri
diger calisanlardan ayiran 6zellikleri belirlemeye yonelik diislinceler ortaya atilmistir. Bu
yaklasimda, liderligin bireyin kisisel 6zelliklerinden kaynaklandigi savunulmaktadir (Erkutlu,

2014: 8).

Ozellikler yaklasiminda lideri takipgilerinden ayiran zeliklerin neler oldugu ve bazi
kigilerin etkin bir lider konumuna gelebilirken, digerlerinin neden bu konuma
gelemediklerinin sebepleri sorgulanmakta, bu durumun sebepleri ise kisisel 6zelliklerden
kaynaklanan farkliliklar ile agiklanmaktadir (Bayram, 2013: 13). Liderlerin hangi acilardan
digerlerinden farkli olduklarimi arastiran pek ¢ok ¢alisma yapilmistir. Yapilan arastirmalar
sonucunda elde edilen lider ozellikleri; cinsiyet, yas, boy, irk, yakisikhilik, giizel konusma
yetenegi, baskalarina giiven verme, bilgi, zeka, Kisiler arasindaki iliski kurma yetenegi,
inisiyatif sahibi olma, samimiyet, diiriistliik, hissel olgunluk, dogruluk, acik sozliiliik, kendine
giiven, kararlilik ve is basarma yetenegi olarak belirtilebilir (Kogel, 2007: 448-449’dan akt.
Dikmen Ada, 2012: 20).

Bu yaklasima gore bireyi lider yapan bireyin sahip oldugu gesitli kisisel ya da psikolojik

ozelliklerdir. Ozellikler yaklasiminda, liderlik sonradan elde edilmez ve dogustan gelir, birey



dogustan liderlik yeteneklerine sahiptir ve liderlik 6zelliklerine sahip kisiler her kosulda
kendilerini lider olarak belli ederler (Robbins, 1996°dan akt. Simsek, 2006: 10).

1.2.1.2. Davramssal yaklasimlar

Sosyal psikologlar ozellikler yaklagiminin liderligi aciklamada yetersiz kalmasi
nedeniyle, gruplarin iglev ve yapilarinin smanmasina yonelik ¢aligmalara yonelmiglerdir.
Bunun sonucunda da lideri “liyesi oldugu grubun belirli sonuglara ulasabilmesi igin, gruba
yardimci olacak davranislart yerine getiren kisi” olarak ele alan davranigsal yaklagimi

gelistirmislerdir (Simsek, 2006:11).

Davranissal liderlik kuramlarinda odak noktasi liderlerin astlara kars1 gosterdikleri
tutum ve davranislardir. Bu tutum ve davranislar; liderin karar alma yontemi, iletisim bigimi,
astlarina yetki devri yapip yapmadigi, planlama ve kontrolii nasil yaptig1 gibi lider etkinligini

belirleyen faktorlerdir (Erkutlu, 2014: 9).

Yonetim bilimciler, yapmis olduklar1 ¢ok sayida uygulamali ve teorik ¢alismalarla
davranigsal liderlik kuraminin gelismesine katkida bulunmuslardir. Bu ¢alismalar arasinda;
Ohio State Universitesi liderlik ¢aligmalar1, Michigan State Universitesi ¢alismalari, Blake ve
Mauton’un Yonetsel Diyagram Modeli, Mcgregor’un X ve Y Kuramlari sayilabilir. Sayilan
bu caligmalarin ortak noktasi, liderlerin sergiledikleri liderlik davraniglarini ortaya koyarken
iki konuyu 6n plana ¢ikarmalaridir. Bu konularin ilki “ige veya goreve yonelik olma”, ikincisi
ise “kisiye yonelik olma” boyutlaridir. Bu calismalar neticesinde bazi liderlik tarzlari

belirlenmis ve bunlarin etkinlikleri arastirtlmistir (Demir vd., 2010: 133).

Ohio State Universitesi liderlik cahsmalari

Davranigsal liderlik kuramlarinin gelismesine 6nemli katkida bulunan ¢alismalardan
birisi 1945 yilinda baslayan Ohio State Universitesi liderlik ¢alismasidir (Dikmen Ada,
2012:21). Ohio State Universitesinde yapilan calismalar sonucunda, liderligin sadece tek bir
boyutunun bulunmadigi hem goreve hem de insana odaklanan liderlik tarzinin iistiin basari

saglamada daha etkili oldugu ortaya konmustur (Erkutlu, 2014: 10).

Calismalarda, liderin kisiyi dikkate alan davraniglari arttik¢a, isgérenin devir hizinin ve

devamsizliginin azaldig1 gorilmistiir. Liderin inisiyatifi esas alan davranislarinin artmasina



paralel olarak grup iiyelerinin performanslarinin da yiikseldigi gézlemlenmistir (Kiyikei,
2016:12).

Ohio arastirmalar sonucunda elde edilen ¢ikarimlardan bazilar1 su sekilde siralanabilir

(Zel, 2006: 127):

» Grup otoriter liderlik istiyor ve bekliyorsa en uygun hareket tarzi bu liderligi
uygulamaktir.
» Grup daha az otoriter lider istiyorsa, liderin yapiy1 harekete ge¢irme davranisina

tepki gosterecektir.

Michigan Universitesi liderlik cahismalari

Michigan Universitesinde 1947 yilinda Rennis Likert énderliginde yapilan ¢alismanin
davranigsal liderlik kuraminin gelismesine onemli Katkilar1 olmustur. Bu ¢alisma ile grup
tiyelerinin tatminine ve grubun verimliligine Kkatkida bulunan faktérlerin belirlenmesi
amaglanmigtir. Calismalarda kullanilan kriterler verimlilik, personel devir hizi, devamsizlik,
sikayetler, is tatmini, maliyet ve motivasyon gibi unsurlar olmustur (Kogel, 2007: 452; Celik,
2007:13’ten akt. Dikmen Ada, 2012:22). Bu ¢alismanin sonucunda Ohio State arastirmalarina
benzer sekilde iki farkli lider davranisi saptanmistir (Ataman, 2002: 461°den akt. Bayram,
2013:17). Bunlar:

> Ise Yonelik Lider: Izleyicilerin, grup iiyelerinin dnceden belirlenen ilke ve
yontemlere gore ¢alisip ¢alismadiklarini yakindan kontrol eden, biiyiik 6lgiide
cezalandirma ve mevkie dayanan resmi otoritesini kullanan bir davranig
gosterir.

» Kisiye Yonelik Lider: Yetki devrini esas alan, grup iiyelerinin tatminini
arttiracak calisma kosullarinin gelistirilmesi i¢in ¢alisan ve izleyicilerin kisisel

gelisimleri ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranis gosterir.

Likert’in sistem 4 modeli

Rensis Likert’in Sistem 4 modeli Michigan Universitesi ¢alismalarinin devami
niteligindedir ve ¢alismada Likert davranislar1 bir ucunda kisiye yonelik diger ucunda ise ise
yonelik davraniglar bulunan bir dogru iizerinde toplamistir. Bu c¢alismada yoneticilerin

asagidaki dort farkli davranisi sergiledikleri gozlemlenmistir (Erkutlu, 2014: 11).



> Sistem 1 (Istismarci Otokratik Liderlik): Yonetici pozisyonundaki Kkisiler
astlarina giivenmezler ve nadiren astlarinin fikirlerini alirlar. Astlar is ile ilgili
konular tartismak konusunda kendilerini hi¢ serbest hissetmezler.

» Sistem 2 (Yardimsever Otokratik Liderlik): Astlarina az da olsa giiven duyan
yonetici astlarina fikirlerini bazen sorar. Fakat astlar kendilerini fazla serbest
hissetmezler.

» Sistem 3 (Katilimci Liderlik): Lider astlarina kismen gilivenmekte fakat
verilecek kararlarda kontrol sahibi olmak istemektedir. Genelde astlarina
fikirlerini sormakta ve onlardan istifade etmeye ¢aligmaktadir. Bu tipte liderlerle
calisan astlar kendilerini oldukga serbest hissederler.

» Sistem 4 (Demokratik Liderlik): Lider her konuda astlarina tam bir giiven duyar,
astlar fikirlerini rahatlikla ifade edebilirler ve lider astlarinin fikirlerinden

istifade eder.

Yukaridaki agiklamalardan anlasildigi tizere Sistem 1 ve Sistem 4 modeli birbirine zit
iki farkli liderlik tipini ifade etmektedir. Sistem 1 modelinde, liderin otoriter-diktator kimligi
on plandadir. Bu durumda verimligin diisiik olma olasilig1 yiiksektir. Sistem 4 modelinde ise
Sistem 1 modelinde tanimlanan liderin aksine, iligkileri 6n planda tutan ve yiiksek verim

alimmas: i¢in gerekli ortami hazirlayan bir yonetim sekli vardir (Isik, 2014: 32).

McGregor’un X ve Y kuramlar

Davranissal liderlik kuramlar1 gergevesinde ele alinan kuramlardan biri de X ve Y
teorileridir ve bir psikolog olan Dougles McGregor tarafindan 1960 yilinda ortaya atilmistir.
McGregor’a gore iki tiir insan yapist vardir. Bunlardan birincisi X teorisinin varsayimini
olusturan ve insanlarin tembel birer varlik olduklarini, bu tip insanlarin da ancak otoriter bir
baski ile yonetilebilecegini savunan diistincedir (Isik, 2014: 34). X kuraminda lider astlarini
oOrgiit amaglarina uymalar1 gereken pasif bir unsur olarak goriir ve astlarina kars1 otoriter bir

tutum sergiler. X teorisinde kabul edilen varsayimlar asagidaki gibidir (Erkutlu, 2014: 11):

» Kisi calismay1 sevmez ve firsat buldugu anda isten kagmaya meyillidir.

» Kisi sorumluluk yiiklenmek istemez, fazla istekli degildir ve giivence her seyden
once gelir.

> Insanlar calismak igin zorlanmali, yakinen takip edilmeli ve amaglar

dogrultusunda gerekirse cezalandirilmalidirlar.
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Y teorisinde ise X teorisinin aksine, insanlarin tembel olmadiklari, aksine ¢alismanin
ayni bir oyun gibi dogal bir olay oldugu, insanlarin sik1 denetimlere tabi tutulmalarinin isletme
amaglarina ulasilabilmesi igin tek se¢enek olmadigi, insanlarin normal kosullarda sorumluluk

sahibi olduklar1 kabul edilir (Birdal ve Aydemir, 1992: 23-24’ten akt. Bayram, 2013: 20).

Y kuramini benimseyen bir lider, insan1 giidiilenmeye ve sorumluluk almaya agik bir
unsur olarak kabul eder ve astlarna karsi demokratik bir tutum takinir. Y teorisinde kabul

edilen varsayimlar ise asagidaki gibidir (Erkutlu, 2014: 10-11):

Kisi i¢in ¢alisma, oyun ve dinlenme kadar dogaldir.
Kisi dogustan tembel degildir, onu bu hale getiren gegmis deneyimleridir.

Kisi belirledigi ama¢ dogrultusunda kendi kendini kontrol ederek calisir.

YV V V V

Her insanin potansiyeli vardir. Uygun sartlar altinda kisi bunlari gelistirir ve
daha fazla sorumluluk yiiklenir.

» Yoneticinin yapmast gereken uygun bir ortam yaratarak insanin kendini
gelistirmesini ve sahip oldugu enerjiyi gerek kendi gerekse i¢inde bulundugu

orgiitiin amaclar1 dogrultusunda kullanmasini saglamaktir.

Robert Blake ve Jane Mouton’un yonetim tarzi matriksi

Blake ve Mouton tarafindan 1964 yilinda gelistirilen yonetim tarzi matriksi, Ohio
Universitesi arastirmalarinda gelistirilen modele benzer bir modeldir. Bu modelde, liderlerin
astlarina karst olan davraniglarinda 6nem verdikleri etkenler iiretime yonelik olma ve
kisilerarasi iliskilere yonelik olma olarak iki grupta toplanmistir. Her boyut bu faktorlerle

ilgili dereceleri gosteren 9 ayr1 boliime ayrilmistir (Balaban, 2018: 51).

Matrikste 1-9 arasindaki dikey boyut (y ekseni) liderin insan iligkilerine verdigi dnemin
derecesini, 1-9 arasindaki yatay boyut (x diizlemi) ise iiretime verilen dnemin derecesini
gostermektedir. Dolayisiyla liderin davranigsal yaklagimi dikey ve yatay diizlemde farkl
konumlara oturabilir (Robbins, 1994, akt. Ding, 2006: 59). Matrikse gore en etkili liderlik
bigimi 9, 9 tipi liderliktir. Bu tip liderler liretime oldugu kadar insana da en ytiksek diizeyde
ilgi gosterirler ve grup icerisinde ekip lideri olarak hareket ederler. Orgiitiin ortak amaci
dogrultusunda hem sosyal iliskileri maksimum diizeyde tutarlar hem de is basariminin

maksimum diizeyde olmasini isterler (Erkutlu, 2014: 10)
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1.2.1.3. Durumsallik yaklasimi

Liderlik arastirmalarinda, liderlik basarisim  garanti eden etkin liderligin
belirlenmesinde 6zellikler yaklasimi ve davramissal yaklasimlardan elde edilen sonuglarin

yetersiz kalmasi, durumsal degiskenlerin giindeme gelmesine yol agmustir (Yiiksek, 2005: 20)

Durumsallik yaklagimi 1970’lerden sonra yapilan birtakim arastirmalar sonucunda
gelistirilmistir ve esasinda durumlarla ve kosullarla ilgilidir. Durumsallik yaklasiminda,
liderlik tarzinin, 6zel durumlarin gereklerine goére belirlenmesi gerektigi ve bu nedenle
standart bir yaklagimin biittin durumlarda gegerli olmayacagi savunulur. Liderler tutum ve
davraniglarini gelisen duruma gore ortam degiskenini de dikkate alarak ayarlamalidirlar. Bu
yaklasimda on planda olan lider degil gruptur ve Liderlik siirecinin, lider, takipgileri ve
kosullar arasindaki iligskilerden olustugunu belirtilir. Durumsallik yaklasiminda tiim kosullara
uygun en iyi yonetim seklinin bulunmadigi varsayilir. Yo6neticilik kural koyuculuktan ziyade

olaylara gore davranmay1 gerektirir (Ilhan vd., 2015).

Durumsallik teorilerinin liderlik olgusunun ortaya ciktigi kosullara agirlik veren
teorilerden olmasi nedeniyle bu goriise “kosul-bagimlilik” teorisi de denmektedir.
Durumsallik teorisine gore liderin kisiye yonelik veya ise yonelik davranisi belirli kosullar
altinda ayni1 derecede etkin olabilir. Bu nedenle durumsallik teorisinde, belirli durumlarda
hangi kosullarin daha 6nemli oldugunun ve mevcut kosullara uygun liderlik tarzinin nasil
olabileceginin belirlenmesine yonelik arastirmalara agirlik verilmistir (Kogel, 2011: 584-

585).

Calismamizda Durumsallik Yaklasimi1 kapsaminda gelistirilen ve literatiirde genel ilgi
goren’in Etkin Liderlik Modeli, Amag-Yol Kurami, Vroom ve Yetton’un normatif liderlik
modeli, Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik modeli ve Hersey ve Blanchard'in Durumsallik

Yaklagimina deginilecektir.

Friedler’in etkin liderlik modeli

Fred Friedler tarafindan gelistirilen ve durumsallik teorileri arasinda en ¢ok bilinen
model olan bu yaklasima gore liderin etkinligini belirleyen {i¢ farkli durumsal degisken

bulunmaktadir (Kogel, 2011: 585). Bunlar;

» Lider ile izleyiciler arasindaki iliskiler,
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» Basarilacak isin niteligi ve

» Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesidir.

Sayilan bu degiskenler lider i¢in olumlu veya olumsuz bir ortam yaratacak, boylece
ortaya ¢ikacak liderlik davranisimi etkileyecektir. Bu li¢c durumsal etkenin alacagi degerlere
gore ortaya ¢ikan her bir durumda farkli bir liderlik davranisi etkin olacaktir (Nebeker,
1975:2817°den akt. Kogel, 2011: 585).

Friedler’in modelindeki degiskenler asagidaki gibi aciklanabilir:

Lider ile izleyici arasindaki iliskiler: Bu degiskende lider, takipgileri tarafindan
sevilir, takipgiler liderlerine gilivenirler ve baglidirlar. Bu tip bir iliskide liderin karizmatik
kisiligi de etkili olabilir. Bu iligkide olumlu bir ortamdan bahsedilebilmesi i¢in iliskiler “iyi”
olarak nitelenmelidir. Ancak lider sevilmeyen ve kendisine gilivenilmeyen bir kisilik ise

iligkiler “zay1f” olarak nitelenecek ve liderlik i¢in olumsuz bir ortam ortaya cikacaktir.

Basarilacak isin niteligi: Orgiit icerisinde siirekli tekrarlanan islerin varlig1 islerin nasil
yapilacaklarinin ayrintili olarak belirlendigi prosediirlerin olusturulmasina neden olmaktadir.
Fakat rutin olarak yapilmayan ve daha karmasik olan gorevlerin yerine getirilmesi isi yerine
getirenin yaklasimina baglh olarak degisiklik gosterebilmektedir. Baska bir ifade ile etkin bir
bigimde yapilandirilmis ve tanimlanmis gorevlerin basarilabilmesi i¢in belirlenen tek bir
yontemin olmasina karsilik, acik ve net olmayan goérevlerin basarilabilmesinin kesin ve belirli
bir ¢6ziimii yoktur (Balaban, 2018: 58).

Liderin mevkie dayanan otoritesinin derecesi: Bu degiskende, odiillendirme,
cezalandirma, ise son verme, terfi ettirme gibi konularda liderin sahip oldugu yetkinin
derecesi ifade edilmektedir. Bu yetki derecesi “fazla” veya “az” olabilir. Eger sahip olunan
yetkiler fazla ise liderlik i¢in olumlu bir ortam var demektir. Yetki derecesinin azliginda ise

liderlik i¢in olumsuz bir ortamdan s6z etmek miimkiindiir (Kogel, 2011: 586-587).

Amac-yol kuram

Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilen amag-yol kurami, motivasyon
konusundaki bekleyis teorisine dayanir. Bu kurama gore insan davranisini etkiledigi

diisiiniilen iki faktoér bulunmaktadir (Kogel, 2011: 588):
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» Kisinin, belirli davraniglarin belirli sonuglara ulastiracagit konusundaki inanct
(bekleyis),

» Bu sonuglara kisinin verdigi deger (valens).

Yol-ama¢ kuraminda liderler igerisinde bulunduklar1 Orgiitiin  yapisindaki
pozisyonlarindan istifade ederek, astlarina destek olarak ve/veya 6diill mekanizmasini
isleterek beklentilerini gerceklestirirler ve belirledikleri hedeflerine ulasabilirler. Liderler
orgiitlin amacinin belirlenmesinde ve bu amacin gergeklestirebilmesi i¢in izlenecek yolun

bulunmasinda etkin bir rol oynarlar (Begeg, 1999: 46’dan akt. ilhan vd., 2015).

Vroom ve Yetton’un normatif liderlik modeli

Vroom ve Yetton’un liderlik modeline gore bir liderin en basta gelen gorevi karar
vermektir ve en dogru karar yontemi karsilasilan sorunun kapsamina gore belirlenmelidir. Bu
model, i¢inde bulunulan ortam, kosul ve duruma gore liderin karar verme tarzinin (otokratik,
fikir alan, grup karar1 vb.) degisebilecegini belirtmektedir (Vroom ve Yetton, 1973: 67’den
akt. Kiinter, 2014: 22). Karar vermenin yani sira astlarin bu kararlara katiliminin saglanmasi
da biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu sayede belirlenen amag ve hedeflere ulagsmak kolaylasacaktir
(ilhan vd., 2015). Vroom ve Yetton’a gore, takipgilerin karar alma siireclerine katilimi
azaldikca otokratik liderlik tiirtine, artmas1 durumunda ise demokratik liderlik tiiriine daha
yakin bir liderlikten s6z edilebilir (Manske, 1994°ten akt. Cetin, 2018: 19).

Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik modeli

Reddin, liderlik ile ilgili olarak iliski ve gorev olmak {izere iki boyutta yapilan
aciklamalara tgilincii bir boyut olarak “etkililik” boyutunu eklemistir. Reddin’e gore
“etkililik” kavrami lider davranisi ya da liderin etkinligi ile tanimlanamaz. “Etkililik”, liderin
bulundugu konum geregi gerceklestirmekle yiikiimlii oldugu amaclar1 gergeklestirme
derecesidir. Reddin, 3 boyutlu hale getirdigi modeli icin dort temel liderlik bigimi
belirlemistir: Bunlar, (1) diisiik gorev-diisiik iliski, (2) diisiik gorev-ytiksek iliski, (3) yiiksek
gorev-diisiik iliski ve (4) yiiksek gdrev-yiiksek iliskidir (Aydin, 2010: 303 ten akt. Ilhan vd.,
2015).
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Hersey ve Blanchard'in durumsallik yaklagimi

Durumsal liderlik alaninda literatiire kazandirilan bir diger 6nemli yaklagim Paul
Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan yapilan ¢alismalar sonucunda ortaya ¢ikan yasam
dongiisii yaklagimidir. Bu yaklasim gérev davranisi ve iliski davranisi olmak tizere iki temel
faktore dayanir (Cetin, 2018: 16). Gorev davranisi, liderin takipgilerine neyin, nerede, ne
zaman ve kim tarafindan yapilacagim agiklamasi gerektigidir. Iliski davranisi faktriine gore
ise lider takipgileri ile iyi iliskiler gelistirmelidir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 153-155’ten akt.
Cetin, 2018: 16).

Hersey ve Blanchard, bir lideri lider yapan temel degiskenin liderin takipgilerinin
olgunluk diizeyleri oldugunu savunmuslardir. Lideri etkili kilan durum, takipgilerinin
olgunluk diizeylerine uygun bir bi¢imde onlar1 goreve ve isgorene yonelimini dengeleyip
birlestirebilmesidir. Lider, bu islevini ne kadar iyi yerine getirebilirse etkinligi de o derecede
artacaktir (Alkin, 2006: 82).

1.2.2. Modern Liderlik Yaklasimlari

Giiniimiiz diinyasinda yasanan y6netim alanindaki gelismeler, post modern bir toplum
yapisina gecis, globallesme, sosyo-ekonomik degisimler, bilisim teknolojilerinin ¢ok hizli
gelisimi ve is diinyasindaki 6neminin artmasi gibi faktorler yonetim ve liderlik anlayisinda da
bazi farkliliklarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu gelismeler 1s181nda giiniimiiz yonetici
ve liderlerinin karsilagilan problemlere geleneksel ve bilindik ¢oziimler yerine daha yaratici,
vizyoner ve gelisime acik kararlar alarak farkli ¢o6ziim teknikleri gelistirmeleri

beklenmektedir (Durmus, 2014: 19).

Miisterilerin beklenti ve bilgi diizeylerinde goriilen degisiklikler ile yonetim ve
organizasyon alaninda meydana gelen gelismeler ve ortaya ¢ikan yeni kavramlar, liderlik
alaninda da geleneksel yaklagimlarin yerini yeni yaklagimlarin almasina sebep olmustur
(Aydemir, 2010: 19). Yeni liderlik yaklagimlart daha once ortaya atilan yaklagimlarda
deginilmeyen konulara deginerek liderlik siirecinde rol oynayan diger degiskenleri de
onemsemislerdir (Cetin, 2018: 19). Yeni liderlik yaklasimlarini; geleneklere ve gegmise daha
bagl olan etkilesimci (transaksiyonel) liderlik yaklagimi ile gelecege, yenilige ve degisime
acik olan doniisiimcii (transformasyonel) liderlik yaklagimi olmak {izere ikiye ayirmak

miimkiindiir (Yukl, 1998: 285’ten akt. Bayram, 2013: 31).
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1.2.2.1. Etkilesimci (transaksiyonel) liderlik

Etkilesimci (transaksiyonel) liderlik tarzi onemli Olglide biirokrasiye ve orgiit ici
standartlara dayanmaktadir (Tracey ve Hinkin, 1998°den akt. Kesken ve Ayyildiz Unnii,
2011: 101). Bu yaklasim ilk 6nce 1970’lerin sonlarinda J. M. Burns tarafindan ortaya atilmus,
daha sonra da B. M. Bass gibi farkli arastirmacilar yaptiklar1 g¢aligmalarla yaklasimi
gelistirmislerdir. Yaklasimin odak noktasi, bir isi ger¢eklestirmek amaciyla bir araya gelen
bir gruptaki lider ile grup iiyeleri arasinda, isle (gorev ile) ilgili karsilikli iliski ve liderin grup
iiyelerine gosterecegi davranis tarzlaridir. Etkilesimci liderlik tarzi, lider ile takipgileri
arasindaki iliskinin “ise” dayandigini kabul etmektedir. Literatiirde etkilesimci liderlikten
“islemsel liderlik”, gorevsel liderlik” ve “yonetsel liderlik” olarak da bahsedilmektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 220’den akt. Kogel, 2011: 591).

Etkilesimci liderlik tarzinda lider, takipcilerini onlardan beklentilerinin neler oldugu
konusunda agik¢a bilgilendirir ve istenilen performans diizeyine ulasmalari durumunda
odiillerinin ne olacagini 6nceden net olarak belirler. Bu sayede liderlerin dnceden belirlenen
performans hedeflerine ulasmalarina, gerekli islerin tamamlanmasina, mevcut kurumsal
durumun siirdiiriillmesine, takipgilerinin karsilikla anlasma yoluyla motive edilmelerine,
gereksiz risklerden kaginilmasina ve organizasyonel etkinligin arttirilmasina olanak saglanir

(Ugar, 2018: 18).

Bu yaklagima gore, belirli bir amaci1 gerceklestirmek tizere bir araya gelen bir grupta
lider ile takipgileri arasindaki davranis iliskisi dort farkli sekilde ortaya ¢ikabilir (Kogel, 2011:
591-592). Bunlar:

Birinci tiir davrams; calisanlarin gosterdikleri gayret ve ulastiklar: performansa baglh
olarak liderin calisanlara destegini ve saglanan kaynag arttiracag yoniindeki davranistir. Bu

yoniiyle kosullu bir davranis sekli oldugu sdylenebilir.

Ikinci ve iiciincii tiir davramslar; liderin ¢alisanlarin is ile mesgul olduklar1 esnada
onlara miidahale etmesi, yonlendirmesi ve yaptiklari islere karigsmasi seklindeki davranislar
ile ilgilidir. Genellikle “istisnalarla yonetim” olarak da bilinen bu yaklasima gore, ikinci tiir
davranis tarzinda lider yapilan isi ve isin standartlarini belirler, igin yerine getirilmesi siirecini

takip ederek gerekiyorsa miidahalelerde bulunur ve diizeltici kararlar alir. Ugiincii tiir davranis
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tarzinda ise liderin grup i¢indeki pozisyonu nispeten daha pasiftir. Lider gdrevin yerine

getirilmesi esnasinda herhangi bir problemle karsilasilirsa olaya miidahale eder.

Dérdiincii tiir davrams ise; “laissez faire” (tam serbesti tantyan) liderlik tarzi veya
grup lyelerini is amaclarin1 ve standartlar1 belirleme hususunda tamamen serbest birakan,
hicbir sekilde is siirecine miidahalede bulunmayan, liderlik sorumluluklarini yerine

getirmeyen bir liderlik tarzidir.

1.2.2.2. Doniisiimcii (transformasyonel) liderlik

Ik olarak 1985 yilinda Bass tarafindan gelistirilen doniisiimcii liderlik yaklasiminda
amag, Orgiitsel doniisim ve istikrar1 saglamak i¢in gerekli davranig ve oOzelliklerin

aciklanmasidir (Bass, 1990, Higgs 2003’ten akt. Erkutlu, 2014: 18).

Bass’a gore doniisiimcii liderlik, hedeflenen basariy1 elde edebilmek icin karsilikl
odiillendirme ve tesvik sisteminin dtesinde bir yaklagimdir ve doniisiimcii liderler astlarinin
sonuglara daha fazla duyarli olmalar1 hususunda gayret gdsteren kisilerdir. Duyarlilig1
arttirabilmek i¢in ise lider, vizyon sahibi ve 6z giiveni yiliksek olmali, kolayciliktan kaginmali,
glinliik ve gegici ¢ozlimler yerine kalict ve kesin ¢oziimlere odaklanmalidir (Erkutlu, 2014:
18-19). Burns ise doniisiimci liderligi, liderin ve takipgilerinin moral ve motivasyon
konularinda birbirlerini destekledikleri siire¢ olarak tanimlamaktadir (Zel, 2006: 188). Gary
Yukl'a gore doniisiimcii liderlik, “Orgiitiin amaclarin1 baglilik olusturma ve bu amaglara

ulagmada izleyicileri giiglendirme siirecidir” (Aydemir, 2010: 24).

Doniigiimeii liderlik tarzin1 benimseyen liderlilerin en 6nde gelen 6zellikleri degisim
odakl1 olmalaridir. Doniisiimeii liderler degisimi temsil ederler ve degisimden korkmazlar.
Cevrelerinde bulunanlara farklilik yaratarak, sorumlu olduklar1 kurumlar1 degisim ve
doniisiim ekseninde diizenleyerek ilham verirler. Doniisiimcii liderler gosterdikleri yonetim
tarz1 sayesinde astlarina moral ve motivasyon saglayarak itici bir rol iistlenirler. Astlarina
yetki vererek degisim siirecinin igerisinde olmalarimi saglarlar. Takipgilerini giidiilerler,
bireysel ihtiyaglar1 ile ilgilenirler ve 6rgiit igerisinde paylasilan bir vizyon olusturlar (Durmus,
2014: 38). Doniistimcti liderler karsilasilan tiim sikintilara ragmen insanlar1 doniisiime ikna

edebilen sosyal mimarlardir (Aksoy, 2015).

Doniistimcii liderler, adalet, ozgiirliik, esitlik, huzur gibi insani degerleri kiskanclik,

korku, hirs, nefret gibi duygularin karsisinda daha canli tutmak igin gayret gosterirler.
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Déniistimcii liderlerin bu tarz tutum ve davranislar astlarini oldugu kadar tistlerini de etkiler

(Zel, 2006: 188).

Bass, doniisiimcii liderligin dort temel faktorii kapsadigini ileri stirmiistiir (Bass, 1990,

Higgs 2003’ten akt. Erkutlu, 2014: 19). Bu dort faktor;

Karizma: Takipgilere giivenilir, acik ve net bir hedef gostermek, bu hedefi
basarabilmek i¢in onlara moral destegi saglamak, iyimserlik empoze etmek ve her zaman
takipcilerin yaninda oldugunu onlara hissettirmektir. Karizmatik bir davranis tarzi sergileyen

liderler, takipgilerinde saygi ve hayranlik uyandirirlar.

Entelektiiel tesvik: Takipcilerini, mevcut durumu agmalari, karsilastiklar: problemlere
yeni ve farkli bakis agilar1 gelistirmeleri, yenilik¢i ve yaratict olmalari konusunda
cesaretlendirmeleridir. Takipgilerini entelektiiel agidan tesvik eden liderler, onlara zor ve
dikkat cekici gorevler vererek problemlere yeni ¢oziim 6nerileri bulmalari konusunda astlarini

giidiilerler.

Takipcilere bireysel onem verme: Takipgilerinin duygu, istek ve diisiincelerine
ictenlikle yaklasmak, kendilerini gelistirmek ve yenilemek konusundaki gereksinimlerine
careler bulmak, her birine ayr1 ayr1 fakat esit ve adil davranmaktir. Takipcilerine birey bazinda
onem veren liderler, ekip arkadaslarinin bireysel ihtiyaglari ile de yakindan ilgilenirler. Bu tip

liderler, astlarinin kisisel gelisimlerine destek olurlar ve astlarina kars1 empatiyle yaklasirlar.

Ilham verme: Lider, takipgileri i¢in bir rol modeldir. Takipgiler, lider tarafindan
etkilenirler, motive edilirler ve liderlerinden ilham alirlar. Lider, kurum ve 6rgiit vizyonunu
astlartyla paylasir ve benimsemelerini saglar. Ilham vermenin en énemli gayesi, astlarin

beklenen performansin iistiinde bir kapasiteye erismelerini saglamaktir.

1.3. Liderlik Modelleri

Liderlik ile ilgili olarak yapilan arastirmalarin ¢ok biiyiik bir kisminda “ideallestirilmis
liderler” ve “ideallestirilmis bir liderlik arayis1” hakimdir. Fakat yasamdaki bir¢ok sey gibi
liderlik de “iy1” ve “ko6tii” olarak tanimlanabilecek 6zellikleri barindiran genis bir kavramdir.
Gilinlimiizde “biiyiik lider” olarak kabul edilen bazi liderlerin toplumlara telafisi gii¢ zararlar
verdikleri genel kabul goren bir gergekliktir. Bu aciklamalardan yola ¢ikan Kesken ve

Ayyildiz Unnii (2011), toplum ve bireyler icin ideal ve kabul goren liderlik modellerini
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“liderligin aydinlik yiizii”, birey ve toplum tarafindan kabullenilmesinde yerlesmis degerler
ve normlar agisindan olumsuz 6zellikler atfedilen liderlik modellerini ise “liderligin karanlik
yiizii” olarak tamimlamislardir (Kesken ve Ayyildiz Unnii, 2011: 2). Dolayisiyla liderlik
modellerini olumlu (pozitif) algilanan ve olumsuz (negatif) algilanan liderlik modelleri olmak

iizere iki ana baslik altinda ele almak miimkiindiir.

1.3.1. Olumlu (Pozitif) Algilanan Liderlik Modelleri

Liderlik, belirlenen amag¢ ve hedefler dogrultusunda diizenli ve bilingli bir bi¢gimde
insanlar1 etkileme ve yonlendirme yetenegidir. Iyi liderler basariya ulasmak igin bir taraftan
idareleri altinda bulunan takipgilerine yol gosterirlerken diger taraftan da onlara giliven
asilayan ve motive olmalarmi saglayan kisilerdir (Onen ve Kanayran, 2015: 43). Kurulusun
mesru ¢ikarlarma uygun davranan, kurulusun amaglarini, gorevlerini ve stratejisini
destekleyen ve gelistiren, kurumsal kaynaklari en iyi sekilde kullanan liderler yapici

liderlerdir (Einarsen vd. 2007’den akt. Brandebo vd. 2016: 691).

Liderlerden genellikle beklenen olumlu davranislar, amaglarin gergeklestirilebilmesi
icin takipgilerine ilham vermek, onlar1 motive etmek, takip¢ilerinin istek ve ihtiyaglarini
karsilayabilmek i¢in onlar1 organize ederek sinerjik bir gii¢ yaratmalarini saglamaktir

(Durmus, 2014: 5).

Bu c¢alismada; sonuglari itibariyle olumlu algilanan liderlik modellerinden alan
yazininda {izerinde daha fazla durulan ve ¢ok sayida ¢alismaya konu olan karizmatik liderlik,
otantik liderlik, spiritiiel (ruhsal) liderlik, hizmetkar liderlik, etik liderlik, babacan
(paternalistik) liderlik, katilimc1 (demokratik) liderlik, stratejik liderlik, vizyoner liderlik ve

stiper liderlik konularina deginilecektir.

1.3.1.1. Karizmatik liderlik

Liderlik konusunda ileri siiriilen ilk yaklasim olan Ozellikler Yaklasiminda “karizma”
liderin sahip oldugu 6zelliklerden bir tanesi olarak vurgulanmistir. Karizma veya karizmatik
liderlik denince akla genellikle toplumlarin tarthinde 6nemli isler yapmis sanatgi, siyasetci,
bilim insan1, devlet adami, askeri komutanlar, hatta sporcular gelmektedir (Kogel, 2011: 592-
593).
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Max Weber karizmay1, “makam otoritesine dayanmayan etki veya izleyenlerin liderde
olagan dis1 niteliklerin bulundugu diisiincesine sahip olmalarr” seklinde tanimlamistir
(Northouse, 1997: 132°den akt. Zel, 2006: 186). Weber’e gore karizma 5 6nemli unsuru ihtiva
etmektedir. Bunlar; iistiin yeteneklere sahip bir kisi, bir kriz ortami, krizlere koklii ¢éziimler
iiretebilme yetenegi, takipgilerin sira dist olduguna ve {istiin giiclere sahip olduklarina
inandiklart kisi tarafindan cezbedilmeleri, basarilarin tekrarlanmasi ve kisinin kabiliyet ve
istiinliiklerin onaylanmasidir. Karizmatik liderler, kendine giiven, zeka, hitabet sanati ve
kendini begenme gibi 6zelliklere sahiptirler. Karizmatik liderlerin ortaya ¢ikabilmesi agir bir

kriz ortaminin varligina baglidir (Dogan, 2001: 41).

House’nin (1977) karizmatik liderlik teorisi ise karizmatik liderin nasil davrandigi,
hangi durumlarda ve ortamlarda ortaya ciktiklar1 ve karizmatik liderleri digerlerinden ayiran
ozelliklerin neler oldugu konularina agirlik vermistir. Bu teoriye gore karizmatik liderlerin en
cok ihtiya¢ duyduklar 6zellikler, giic, kendine giiven ve ideallerinin pesinden kosmaktir. Bir
lider takipgilerini etkileyebilmek i¢in giice sahip olmalidir. Liderin ideallerine sahip ¢ikmasi,
takipgilerinin liderlerine duyduklar1 giiveni arttirir. Kendine gilivenen bir liderin takipgilerini

etkileme ve basarili olma sans1 daha yiiksektir (Zel, 2006: 186)

Kiling (1996) ise karizmay1, “bir grubun (izleyicilerin) algilarimin ve atiflarinin a)
liderin nitelik ve davranislar: tarafindan, b) liderligin yer aldigi durum ya da kosullar
tarafindan ve c) izleyicilerin gereksinimleri tarafindan etkilenmesinin sonucu olarak elde

edilen ve izleyicileri, liderin kendisi igin harekete gecirtebilen bir gii¢” olarak tanimlamistir

(Kiling, 1996: 70).

Karizma, bireysel cekiciliktir. Karizmatik liderler, takipgilerinin nezdinde siradan
sevginin ve bagliligin 6tesinde dnemli bir ¢ekim giiciline sahiptirler. Bu ¢ekim giicii, bagliligs,
sevgiyl ve saygtyl igerir. Liderin karizmatik kisiligine ve onun yiiriittili misyona karsi
aciklanamayan bir inan¢ mevcuttur (Erkutlu, 2014: 94). Karizma, liderin takipgilerini
etkileme yetenegidir. Dogustan gelen bir yetenek olmasina ragmen sonradan egitim ile de
gelistirilebilecek bir yetenektir. Karizmatik bir lider, takipgilerini kendi istikametinde

stirtikleyebilir ve inandiriciligi fazladir (Koray, 2014: 23).

Karizmatik liderler 6zellikle orgiitlerin gecis donemlerinde ve stresli kriz durumlarinda
ortaya c¢ikarlar. Bu durumun en O6nemli nedeni, karizmanin resmi otoritenin giicliniin

zayifladig1 anlarda ve geleneksel deger ve diisiince yapisinin ortadan kalktigi durumlarda
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kolaylikla etkisini gosterebilmesidir (Zel, 2006: 187). Ekonomik krizler, savaglar ve siyasi
istikrarsizliklar gibi durumlarin olusturdugu kosullarda toplumlar, kendilerine liderlik edecek

bir lidere her zamankinden daha fazla ihtiya¢ duyarlar (Erkutlu, 2014: 95).

Zel ¢calismasinda karizmatik liderlerin sahip olduklari yedi kisilik 6zelligini agiklamistir

(Zel, 2006: 187-188). Bunlar;

Uc noktalardaki goriis: Karizmadan yoksun olan liderler, icerisinde bulunduklari
ortami statiikocu bir yaklasimla yonetirler. Fakat karizmatik liderler, igerisinde bulunulan
ortamdan ¢ok daha farkli boyutlardaki ortamlar1 diisleyerek takipgilerinin de kabul

edebilecekleri rasyonel hamleleri hayata gegirme yiirekliligine sahiptirler.

Yiiksek riske girme: Karizmatik liderler, kendilerini riske atmaktan c¢ekinmezler,

ozverilidirler ve belirlenen ortak amaglar1 basarabilmek i¢in bedel 6demeye hazirdirlar.

Toplumsal geleneklere uymayan stratejileri kullanma: Karizmatik liderler,
belirlenen ortak amaglari basarabilmek i¢in geleneksel stratejilerden ¢ok daha farkl: stratejiler
gelistirerek sira dig1 olduklarini ispatlarlar. Ortaya koyduklari amaglar kadar bu amaglara

ulasabilmek icin talip edilen stratejiler de karizmatik liderlerin 6zelliklerindendir.

Durumu net bir sekilde degerlendirme: Yeni stratejiler uygulayan karizmatik liderler
cevresel faktorleri ve ortaya ¢ikan firsatlari ¢ok iyi degerlendirmelidirler. Burada zamanlama
cok 6nemlidir. Daha onceki bir durumda ise yarayan ve basarili olan bir strateji karsilagilan
farkli bir durumda ve zamanda ise yaramayabilir. Karizmatik lidere bu gibi durumlarda diisen

gorev, takipcilerinin ihtiyaclarini da gozetmesidir.

Takipcilerin diis kirikhigi: karizmatik liderler, genellikle biiylik degisimlerin tatmin
saglayamadig1r durumlarda ortaya c¢ikarlar. Fakat yine de her zaman karizmatik liderlerin
ortaya ¢ikmasi i¢in bir krize ihtiya¢ olmayabilir. Bazen liderin kendisi de ortada olumsuz bir
durum yokken krize neden olabilir. Lider, yenilikgi stratejilere basvurmadan oOnce,
takipcilerinin artik geleneksel stratejilerin karsilagilan duruma bir ¢oziim getirmeyecegine

inandiklarindan emin olmalidir.

Kendine giiven: Coziim oOnerilerini kendisine giivenerek yapan liderler, karmasik ve
getirdigi oneriden emin olmayan liderlere nazaran daha karizmatik bir kisilige sahiptirler.
Takipgiler, ileri stirdiikleri fikirler konusunda liderlerinin yeterli bilgiye sahip oldugunu ve

kendisine glivendigine inanirlarsa bagarili olma ihtimalleri daha ytiksektir.
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Kisisel giiciin kullanilmasi: Sahip oldugu bilginin giiciiyle takipgilerini de arkasina
alarak yenilik¢i stratejilerle basar1 elde eden liderlerin karizmatik 6zellikler tasimasi daha
muhtemeldir. Otoriter veya katilimc1 davranan liderler de takipgilerini etkileyebilirler. Fakat

bu tip liderlerin karizmatik olduklarin1 sdylemek her zaman miimkiin degildir.

1.3.1.2. Otantik liderlik

Otantik “taklit olmayan, orijinal” anlamina gelir. Otantiklik ise, insanin 6ncelikle
kendisini bilmesi, tanimasi, kabul etmesi, kendisine kars1 agik ve dogru olabilmesidir. Hem
liderlerin hem de takipgilerinin otantikligi dogustan gelen bir 6zellik olarak algilamalarina
ragmen aslinda kavram, takipgilerinin liderlerine atfettikleri bir 6zelliktir (Kesken ve Unnii,
2011: 105-106). Bu goriise gore lider, kendisini “otantik lider” olarak adlandiramaz, ¢linkii
otantiklik, liderin takipgilerinde yarattig1, onun gergekligine, samimiyet ve diirtistligiine dair
bir algidir (Cigek, 2011: 60).

Avolio vd. (2004) otantik lideri “Kendi diisiinceleri, davramslari ve digerleri
tarafindan nasil algilandiklarimin farkinda olan, kendilerinin ve digerlerinin degerleri, ahlaki
bakis acilari, bilgileri ve giiclii yonlerini bilen; icinde bulunduklari-calistiklar: ortami
taniyan, kendine giivenen, umudu olan, iyimser, sorunlarin ¢abuk iistesinden gelebilen ve
ahlakly bireyler” olarak tanimlamiglardir (Avolio vd., 2004’den akt. Kesken ve Ayyildiz
Unnii, 2011: 106). Otantik liderler dzgiindiirler ve baska liderlere benzemeye ¢alismazlar

(Giinel, 2016: 48).

Otantik liderlik ile ilgili olarak yapilan tanimlamalarda; yapilan islerde ve bu isler
sonucunda yapilan yanliglarda liderin Kisisel ve orgiitsel sorumlulugu tistlenmesi, liderin
tistlendigi roliiniin gereksinimlerini yerine getirmesi, takipgilerini manipiile etmemesi, kendi
kendini diizenleme, 6z farkindalik, etik ve ahlaki degerler, giiven, umut, iyimserlik, kendini
bilme, liderin davranislarinin kendi inang ve diisiinceleri ile uyumlu olmasi gibi kavramlarin

on planda oldugu goriilmektedir (Durmus, 2014: 25).

Otantik liderlik, orgiit i¢erisinde ortak bir gii¢ olusturarak ekip ¢alismasini1 6n planda
tutan, etige, bagliliga ve ortak degerlere 6nem veren, olumlu c¢iktilarin olusumuna katki

saglayabilen pozitif bir liderlik tliriidiir (Hirlak ve Tagliyan, 2018: 1081).

Otantik liderlerin sahip olduklar1 6zellikleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir

(Kesken ve Ayyildiz, 2008: 738):

22



» Bireysel degerleri faaliyetlerle, faaliyetleri de oOrgiitsel degerler ile bagdastirmaya
caligirlar.

> Insanlara hizmet etmek isterler ve calisanlarin giiglendirirler.

» Aklin yani sira merhamet, tutku gibi duygular ile hareket ederler.

» Otantik liderler dogustan bu oOzelliklere sahip degildirler ama bu o6zelliklerini
gelistirmeye ¢alisir, eksikliklerini giderirler.

» Gigli-yerlesik kurum kiiltiirii ve sosyal kiiltiirlerde nasil kabul goreceklerini ve
radikal bir degisim gerceklestirebilmek i¢in hangi kiiltiirel degerlerden yararlanmalari
gerektigini bilirler.

» Kendilerine kars1 diiriisttiirler, bagkalariin beklentilerine uymak adina kisiliklerinden
odiin vermezler.

» Statil, kisisel ¢ikarlar yerine sosyal ¢ikarlar ile giidiilenirler.

» Taklit degil, orijinaldirler.

» Davranislarinin temelini deger ve kanaatleri olusturur.

1.3.1.3. Spiritiiel (ruhsal) liderlik

Son donemlerde calisma ortaminda kendini gosteren asir1 stres, internet kullaniminin
yayginlagsmasi neticesinde ortaya ¢ikan mekaniklesme, kapitalizmin neden oldugu hizli
tiketim, bilgiye cabuk ulasmanin getirdigi anlik haz ve bireyin hissettigi yalmzlik ve
toplumdan soyutlanma duygusu spiritiiel liderligin ¢ikisi igin uygun bir zemin yaratmistir
(Baloglu ve Karadag, 2009: 173).

Konu iizerinde ¢alisan arastirmacilar yaptiklar1 arastirmalarda genellikle, galisanlarin
yasadiklar1 ruhsal bosluk, psikolojik sorunlar, izolasyon, bunalim, yalnizlik, anlamsizlik,
belirsizlik / kaos, vahsi kapitalizm ve ben-merkezcilik gibi sorunlara ¢dzliim olacak bigimde
ruha ve ruhsalliga odaklanmakta, herhangi bir dinsel inanisla dogrudan iliskilendirmeden
hemen her toplumda “erdem” olarak kabul goren evrensel degerlere deginmekte, spiritiiel
(ruhsal) liderligi “ruhsalligin biitiinlestirici ¢atis1” altinda, “anlamli, samimi iliskilerin
oldugu” bir isyeri olusturmay1 amaglayan igten, algakgoniillii, ruhsal ihtiyaglar1 da goz ardi
etmeyen, evreni ve evren icindeki yerini anlamlandirmaya calisan bir liderlik yaklasimi

bi¢ciminde degerlendirmektedirler (Korkut, 2012: 54).

Fry (2003) spiritiiel liderligi, kisiye gorev ve aidiyet duygusu asilayan, kendisini ve

baskalarin1 6zsel olarak motive etmek i¢in gerekli olan degerler, tutumlar ve davranmiglar
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olarak tanimlamistir. Spiritiiel lider, bir vizyon vyaratarak organizasyon {iyelerinin,
yagamlarinin bir anlami1 ve amaci oldugunu hissetmelerini saglar. Bunun yani sira lider,
liderin ve takipgilerinin; ait olma, anlasilma, kabul goérme, kendisi ve digerleri tarafindan
begenilme duygularimin yasandigi, samimi bir sevgiye dayali sosyal/6rgiitsel bir kiiltiir
olusturulmasina katkida bulunur (Fry, 2003: 694-695).

Spiritiialite, bireyin kendisini sorgulamasi neticesinde bir anlama ulagmasi, insanlarla
bir biitlin olma ihtiyaci, yasama giicii ve igsel bir deneyim olarak tanimlanabilir. Spiritiiel lider
ise, takipgilerindeki yasama giiciinii ortaya c¢ikarmayi hedefleyen, onlarin “anlam”
arayislarina yanit arayan, calisanlarinin kisisel gelisimlerini 6n planda tutan ve hizmetkar
liderlik tarzina sahip bireylerdir. Spiritiiel liderlerde insan faktorii stratejiden Once
gelmektedir. Orgiitlerin belirlenen hedeflere ulasmalarini saglayan ilk ve en 6nemli
kaynaklar1 calisanlaridir. Bu nedenle spiritiialite, calisma ortamina cosku, nese ve anlam
katarak c¢alisanlarin tatminine katkida bulunur. Kisisel gelisim, sevgi, saygi, Sadakat,
birliktelik, takim ruhu gibi degerlerin esas alindig spiritiiel 6rgiitlerde ¢alisanlarin mutlulugu

ve is tatmini artacak, is giicii devir oranlari ise diisecektir (Kesken ve Ayyildiz Unnii, 2011).

1.3.1.4. Hizmetkar liderlik

Hizmetkar liderlik terimi ilk kez 1970 yilinda Robert K. Greenleaf tarafindan
yayimmlanan “Servant as Leader (Lider olarak Hizmetkar)” baslhikli bir makalede
kullanilmistir. Hizmetkar lider fikri, Greenleaf’in biiyiik 6l¢ekli kurumlar1 olustururken elde
ettigi 50 yillik deneyimleri sonucunda ortaya ¢ikmustir. Greenleaf’a gore biiyiik lider, 6nce
bagkalarina hizmet eder ve bu basit gergeklik kendi biiyiikliiginiin merkezini olusturur.
Gergek liderlik ise temel motivasyonu bagkalarina yardim etme arzusu olanlar sayesinde
ortaya ¢ikar. Hizmetkar liderlik, hayata ve 6ziinde ise odaklanan, toplum i¢in olumlu bir
degisim yaratma potansiyeline sahip, uzun vadeli ve doniistimsel bir yaklasimdir (Spears,
2005). Spears (2005), hizmetkar liderlerin sahip olduklari 10 kritik 6zellik oldugunu
belirtmektedir. Bunlar;

Dinleme: Hizmetkar lider, grup iiyelerinin isteklerinin ne oldugunu anlamaya ¢alisir.
Bunu da onlar1 samimi bir sekilde dinleyerek yapabilir. Lider, neyin sdylendigini veya
sOylenmedigini dogru bir sekilde anlamalidir. Dinlemek ayni zamanda digerlerinin igsel
sesleri ile temas halinde olmay1 ve onlarin bedenlerini, ruhlarin1 ve akillarin1 anlamaya

caligmay igerir.
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Empati: Hizmetkar lider, baskalarii anlamaya ve empati kurmaya calisir, onlari
olduklar1 gibi kabul eder. En basarili hizmetkar liderler, yetenekli ve empatik bir dinleyici

olabilen liderlerdir.

Iyilestirme: lyilestirmeyi 6grenmek, doniisiim ve bir araya getirme igin etkili bir
giictiir. Hizmetkar liderlerin sahip olduklar1 6nemli gii¢lerden bir tanesi de kendilerini ve
baskalarini iyilestirebilme potansiyelleridir. Bir¢ok insan bagkalarini kirdiklari igin ve ¢esitli
duygusal incinmelerden kaynaklanan acilar gekmektedirler. Hizmetkar liderler ise bu kisilere

yardim etme sanslariin oldugunun farkindadirlar.

Farkindalik: Genel farkindalik ve Ozellikle de 0z farkindalik, hizmetkar lideri
giiclendirici bir unsurdur. Farkindaligi arttirmaktan bahsetmek iirkiitiicti olabilir, fakat bunun
sonucunda elde edilebilecek kazanimlar ise daha degerlidir. Farkindalik, ayn1 zamanda etik

ve degerler gibi konular1 anlamada yardimei olur.

Ikna: Hizmetkar liderlerin bir baska 6zelligi de drgiit igerisinde bir karar alinirken sahip
oldugu otorite giictinii kullanmak yerine digerlerini ikna etmeye daha ¢ok giiven duymasidir.
Hizmetkar liderlerin baskalarin1 ikna etmeye calismalari, geleneksel otoriter liderler ile
aralarindaki en 6nemli farkliliktir. Bu tip liderler grup icerisinde ortak yol bulunmasinda etkin

bir rol ustlenirler.

Kavramsallastirma: Bir probleme (veya bir Orgiite) kavramsallastirict bir bakis
acisiyla yaklasmak demek giinliik genel gecer gercekliklerin Gtesinde bir bakis acisina sahip
olmak demektir. Hizmetkar liderlik tarzin1 benimseyen bir yonetici, daha genis bir yap1 olan

kavramsal diisiince yapisina sahip olmalidir.

Ongorii: Ongorii, hizmetkar liderin ge¢misten ders almasmi, simdiki zamanm
gerceklerini ve gelecekle ilgili bir kararin olasi sonuglarini anlamasini saglayan bir 6zelliktir.
Ongorii aym1 zamanda sezgisel zihnin derinliklerine dayanir. Ongérii, hizmetkar liderin

dogustan sahip oldugu bir 6zelliktir.

Yoneticilik (idarecilik): Hizmetkar liderlik, yoneticilik gibi, her seyden once
bagkalarinin ihtiyaclarini yerine getirme azim ve kararliliginda olmay: gerektirir. Aym
zamanda kontrol mekanizmalar yerine agiklik ve ikna argiimaninin kullanimimi 6n planda

tutar.
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Insanlarin gelisimine adanma: Hizmetkar liderler, insanlarin 6rgiit menfaatlerine
katk1 saglayan basit birer ig¢i olmalarinin 6tesinde gergek bir degerlerinin olduguna inanirlar.

Bu nedenle, hizmetkar lider astlarinin her birinin gelisimine ¢ok biiylik bir 6nem verir.

Topluluk olusturma: Hizmetkar lider, belirli bir kurumda c¢alisan bireylerin bir
topluluk olusturabilmeleri i¢in bazi1 yontemler belirlemeye ¢aligir. Hizmetkar liderlik, gercek
bir toplulugun isletmelerde ve diger kurumlarda ¢alisanlar arasinda yaratilabilecegini 6n

gormektedir.

1.3.1.5. Etik liderlik

Brown vd. (2005) etik liderligi, “kisisel davramislar ve kisilerarast iliskiler yoluyla
normatif olarak uygun davramislarin gosterilmesi ve bu davramslarin takipgilere iki yonlii
iletisim, gii¢lendirme ve karar alma yoluyla tanitilmasi” olarak tanimlamaktadir (Brown vd.,
2005: 120). Etik liderler, takipgileri tarafindan diiriist ve giivenilir kisiler olarak bilinirler.
Bunun otesinde, etik liderler kisisel ve mesleki yasamlarinda etik davranan, insanlara ve

topluma 6nem veren, adil ve prensip sahibi karar alicilar olarak goriiliirler (Brown ve Trevino,
2006: 597).

Bass ve Steidlmeier’a (1999) gore etik liderligin ii¢ temel dayanagi bulunmaktadir.
Bunlar; 1) liderin ahlaki karakteri, 2) liderin vizyonunda, sdyleminde ve programinda yer alan
ve takipgilerin sahiplendigi veya reddettigi etik degerlerin mesruiyeti ve 3) liderlerin ve
takipcilerinin dahil olduklar1 ve birlikte takip ettikleri sosyal etik se¢cim ve eylem siireclerinin

ahlaki boyutudur (Bass ve Steidlmeier, 1999: 182).

Etik liderlik, etik niteliklere sahip bir liderin igerisinde bulundugu organizasyona etik
degerleri yansitmasinmi gerektirmektedir. Etik ilkeleri gozeten bir liderin sadece ¢alisanlarina
etik davranmasi yeterli degildir, bunun yani sira sosyal yasaminda da etigi bir hayat tarzi

haline getirmelidir (Giinel, 2016: 43).

1.3.1.6. Babacan (paternalistik) liderlik
Cogunlukla Cin, Tiirkiye, Hindistan, Japonya ve Meksika gibi batili olmayan

kiiltiirlerde arastirma konusu olan babacan liderlik, liderligin ahlaki yoniinii tartisan bir bagka

liderlik modelidir (Ahmad vd., 2017: 17).
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Babacanlik (paternalizm), bir liderin astlarinin mesleki ve kisisel yasamlarini tipki bir
aile biiyligli gibi yonlendirdigi ve karsiliginda nezaket ve sadakat bekledigi hiyerarsik bir
iliski bigimi olarak tanimlanir (Gelfand vd., 2007). Babacan liderlik ise, iste ve is disinda
takipgilerinin esenligi i¢in endise duyan ve onlara arka ¢ikan, iyiliksever bir baba modeli
olarak tasvir edilir. Bu duruma uygun olarak da takipgilerin tartisilmaz otoriteye (lidere)
goniilli bir uyum ve baglilikla cevap vermeleri beklenir (Erden ve Otken, 2019: 155).

Waar’a gore (2015) babacan liderligin alti boyutu bulunmaktadir (Waar, 2015: 58, akt.
Saadi, 2018: 16). Bunlar:

1) Ebeveyn otoritesi yetkiyi paylasmaz.

2) Babacan liderlik altindaki orgiitsel iklim, karar vermede smnirl katilim ile kisisel
iligkilerde yiiksek degerlerin hakim oldugu bir aile ortamina benzer.

3) Babacan liderlik, hatalar1 diizeltmeye olanak saglayan, utanmamayi ogiitleyen,
egitime, rehberlige ve astlarin gelisimini izin veren bir bireysel himaye seklidir.

4) Babacan lider, is performansi yonteminin isin kendinden daha 6nemli olduguna
inanir ve gerektiginde astlarini cezalandirir, ancak iyilik ¢izgisinin digina ¢ikmaz.

5) lyi liderler, kendilerinden énce baskalarinin sorunlari ile ilgilenebilen sempatik
insanlardir.

6) Bazi durumlarda, dogru lider kriz zamanlarinda 6zellikle otoriter olabilir.

1.3.1.7. Katihme1 (demokratik) liderlik

Katilimer liderler, karar verme sorumlulugunu ¢aligsanlarla paylasirlar. Bu tiir liderlik
davranigi, ¢alisanlar1 karar verme ve problem ¢ézme siirecine dahil etmeyi, ¢alisanlara 6zel
ilgi gostermeyi ve calisanlara kisisellestirilmis destek saglamay1 amaglamaktadir. Boylece
caligsanlarin karar verme performanslarina, is yasami Kalitesine, orgiitsel baglilik ve gorev

performanslarina olumlu anlamda katkida bulunulmus olur (Chan, 2018: 319).

Organik liderlik olarak da adlandirilan katilimer liderlik, farkli hiyerarsik seviyelerde
gorev yapan ¢alisanlarin karar verme siireclerinde yer aldigi liderlik tarzi olarak tanimlanir ve
katilimcr liderler astlarini karar alma siirecine aktif olarak dahil ederler. Bu tip liderler,
astlarmin degerlerine dnem verirler ve kritik kararlarda onlarin da katkilariin bulunmasini

gozetirler (Saadi, 2018: 14).
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Herkese s6z hakki tanimayi, farkliliklara saygi duyarak bunlar zenginlige
doniistiirmeyi, aktif ve kosulsuz dinlemeyi, fikir birligi ile karar almay1 esas alan katilime1
liderlik anlayisinda ikna yontemi ve diplomasi yogun olarak kullanilir, alinan kararlarda tiim

paydaslarin memnun edilebilmesi i¢in ¢aba sarf edilir (Karakasg, 2006).

Katilime1 liderlik modelinin sagladigi en 6nemli yararlardan biri, astlarin 6rgiitiin amag,
karar ve politikalarmin belirlenmesinde fikirlerini yoneticilere aktarabilme imkanina sahip
olmalaridir. Bir diger yarar ise, istek, diisiince ve kanaatlerine deger verilen astlarin
motivasyonlarinin bu durumdan olumlu bir sekilde etkilenmesi ve psikolojik doyum

saglayabilmeleridir (Bayram, 2013: 23).

1.3.1.8. Stratejik liderlik

“Stratejik diistince” bir kurumdaki karar alicilarin etraflarinda olup biten dahili ve harici
degisimlere farkli bakis acilarindan bakmalarini saglayarak kurumlarina daha etkili bir yon
verebilmelerine olanak veren bir siiregtir. Stratejik lider, orgiitiine bir yon ¢izebilmek igin
oOrgiitiin gegmisi ve su anki durumu hakkinda derin bir bilgiye sahip olmalidir (Davies ve
Davies, 2004: 14).

Stratejik lider, kurumun yonetiminde sorumluluk stlenen, stratejik yonetim siirecini
planlayan, formiile eden, uygulayan, tekrar degerlendirmelerle geriye donen kaynaklari etkin
bir sekilde kullanan ve analizlerden sorumlu kisidir (Sert, 2015: 11). Stratejik liderlik,
gelecegi gorebilen, orijinal vizyon sahibi, esnek olabilme kapasitesine haiz, paydaslari ile iyi
iliskiler kurabilen ve g¢evresel kosullara uygun cesur kararlar alabilen bir lider tarzini
barindirir Demirocak Bilgin’e (2014) gore ise sratejik lider, “organizasyon i¢in yasanabilir
bir gelecek yaratacak degisiklikleri baslatmak iizere baskalariyla ¢alismayr esas kilan
liderler”dir (Demirocak Bilgin, 2014: 46).

Bir lider “stratejik lider” olarak adlandirilabilmek i¢in etkin bir liderlik tarzina sahip
olmalidir. Bunun i¢in de ortak bir vizyon olusturulmasi, drgiitte siiregelen bir kiiltiiriin ve etik
degerlerin varligi, temel yeteneklerin gelistirilmesi ve kurumlarin bir biitiin halinde

degerlendirilmesi gerekmektedir (Demirocak Bilgin, 2014: 52).

Hitt ve Ireland’a (2002) gore stratejik liderligin 6zii, organizasyon igin insan
sermayesinin ve sosyal sermayenin bir araya getirilmesidir. Stratejik liderler, orgiit i¢in bir

deger yaratilmasi amaciyla insan sermayesini ve sosyal sermayeyi dengeleyerek
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yapilandirirlar. Stratejik liderlik, bir 6rgiitiin basaris1 ve hayatta kalabilmesi i¢in hayati 6neme

sahiptir (Hitt ve Ireland, 2002: 10).

Stratejik liderler, diger tiirlerdeki liderlerin sahip olduklar1 pek ¢ok olumlu 6zellige
sahiptirler. Fakat, digerlerinden farkli olarak stratejik lider, orgiitiin rekabet tstiinliigiinii 6n
planda tutar. Bu nedenle stratejik lideri diger tiir liderden ayiran en 6nemli 6zellik, gérev yonii

itibariyle gelistirdigi stratejilerdir (Koca Sisik, 2015:39).

1.3.1.9. Vizyoner liderlik

Vizyoner liderlik, orgiitiin biitiinii veya bir kismu i¢in giivenilir, ger¢ekei, cazip bir
gelecek vizyonu ortaya cikarabilme ve bunu ifade edebilme yetenegidir. Vizyoner lider,
vizyonu olusturabilmenin yani sira bu vizyonu astlarina aktarabilme ve benimsemelerini
saglamayabilme yetenegine sahip olan kisidir. Bunun i¢in izlenecek yol, ulasilacak hedefler
tanimlanmali ve bunlar agik, sozlii ve yazili bir iletisim vasitasiyla net bir bigimde astlara

aktarilmalidir (Robbins, 2000: 144-145).

Tekin’e (2007) gore vizyoner liderler, “isletmeyi basariya gotiirecek yolda gelecegin
resmini ¢alisanlariyla birlikte ¢izen, belirlenen yolda onlarla birlikte emek harcayan,
calisanlarda yiiksek motivasyon saglayarak performanslarini en iyi seviyeye ¢ikaran, giiclii
orgiit kiiltiirii olusturarak bunu orgiit geneline yayan, tiim bunlari uygularken degisim ve

gelisim gerekliliginin bilincinde olan kisilerdir” (Tekin, 2007: 48).

Vizyon, vizyoner liderlerin astlarint motive etmek i¢in kullandiklari araglardan birisidir.
Orgiit vizyonunu lider belirler ve ¢alisanlarin belirlenen 6rgiit amagclarina odaklanmalarini
saglar. Vizyoner liderler vizyonu belirlerken muhakkak astlarmmin da fikirlerine bas
vurmalidirlar. Ekip arkadaslarinin goriislerini dinleyen ve onlarin degerlerine saygi duyan
liderler astlarinin goziinde daha da yiicelirler. Astlar, fikirlerine 6nem verildigini
hissettiklerinde belirlenen vizyonu sahiplenerek onu basarmak i¢in igten bir ¢caba harcarlar
(Tekin ve Ehtiyar, 2011: 4010).

1.3.1.10. Siiper liderlik

Stiper liderlik, digerlerinin kendi kendilerini yonetebilmeleri amaciyla onlar1 yonetme
slireci olarak tanimlanabilir. Diger bir ifade ile siiper liderlik, takipgilerin kendi kendilerinin

liderleri olabilmeleri ig¢in onlar1 gelistirmeye g¢abalayan bir yaklasimdir. Siiper liderler,
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oncelikli olarak kisisel sorumlulugun gelisimi asamasindaki takipgilerini desteklerler,
cesaretlendirirler ve onlara yardimci olurlar. Takipgilerinin bireysel inisiyatif, 6z-liderlik,
firsatlar1 kollama, kisisel sorumluluk ve bireysel inisiyatif alma, kendine giiven, hedef
belirleme, problem ¢ézme gibi 6zelliklerinin gelismesine odaklanirlar (Houghton vd., 2003:
24).

Stiper lider, kendi kendine liderlik davraniglarini belirlemeli ve 6z-liderlik stratejilerinin
kullanimin1 savunmalidir. Stiper lider ayrica hatalari birer 6grenme firsat1 olarak goriir, ceza
vermekten kacinir. Siiper lider ¢ok soru sorup az cevap verirken, az konusup ¢ok dinler.
(Coziim Onerileri bulmaktan ziyade siiper lider astlarin1 problem ¢6zme ve karar alma
konularinda cesaretlendirir. Stiper lider, takipgileri arasindaki baglilig1 ve uyumu, inisiyatif,

yaraticilik, bagimsizlik ve dayanisma yoluyla pekistirmeye calisir (Houghton vd., 2003: 26).

1.3.2. Olumsuz (Negatif) Algilanan Liderlik Modelleri

Liderlik ile ilgili olarak yapilan arastirmalarin ve yazilan kitaplarin ¢cogunlugu olumlu
liderlik iizerinedir. Arastirmacilar ¢alismalarinda genellikle iyi bir liderin nasil ve ne gibi
ozelliklere sahip olmas1 gerektigi gibi hususlara yogunlagmislar, miikemmel ve ideal liderlik

modellerini agiklamaya ¢alismislardir.

Ancak, unutulmamalidir ki liderler her zaman takipgilerini ve basinda bulunduklari
kurumu/orgiitii pozitif bir bigimde yoOnlendiren ve asla hata yapmayan kahramanlar
degillerdir. Aksine, liderler bazen kotii davramiglarda bulunurlar ve/veya g¢ogunlugun
faydasina olan seyleri baltalayan kritik hatalar yaparlar. Bu durumun farkina varan bazi
arastirmacilar, meseleye liderlerle ilgili kahramanca kavramsallastirmalardan ziyade
liderlerin olumsuz yonlerini de kapsayan daha genis kapsamli bir bakis a¢isiyla yaklasmaya

baglamiglardir (Thoroughgood, 2010: 4).

Aragtirmacilar ¢aligmalarinda ve kitaplarinda olumsuz algilanan liderlik tanimlarini
genellikle “liderligin karanlik yonii/karanlik liderlik” (Conger, 1990°dan akt. Smith ve
Hasslfeld, 2013), “kotii liderlik” (Kellerman, 2004/2008), “6teki liderlik” (Kesken ve
Ayyildiz Unnii, 2011) gibi kavramlarla aciklamaya calismuslar, farkli arastirmacilar farkl

olumsuz liderlik tarzlarin1 kavramsallastirmiglardir.

Karanlik liderlik ile ilgili yapilan arastirmalarda en ¢ok irdelenen hususlar liderin sahip

oldugu kisilik ve bu kisiligin islevsel olmayan O6zelliklerinin liderin davraniglarina nasil
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yansidigidir. Karanlik liderligi ortaya cikaran nedenler arasinda insanlari basarisizliga
striikleyen ya da basarilarin1 azaltan i¢ diirtiiler, zorlamalar, motivasyonlar ve islev

bozukluklar: sayilabilir (Balli ve Koca Balli, 2017).

McCall ve Lombardo’ya (1983) gore olumsuz sonuglara yol acan liderlik
ozelliklerinden bazilari, korkutmak ve kabadayilanmak gibi astlara karst davranislar ile
tembellik, gerekli yoneticilik meziyetlerinden yoksun olmak, stratejik diisiince eksikligi,
takim olusturmada basarisizlik, is disindaki gereksiz konular lizerinde daha fazla zaman
harcamak gibi kuruma kars1 davraniglar olabilir. Kiiresel Liderlik ve Kurumsal Davranis
Verimliligi (Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness - GLOBE) projesi
kapsaminda yapilan arastirmalarda ise arastirmacilar, basarili bir liderlige engel teskil eden
ve bu tip liderlerde olmasi istenmeyen genel kabul gérmiis baz1 6zellikler tespit etmislerdir.
Bu 6zellikler, acimasizlik, asosyallik (ben merkezcilik), alinganlik (kotii niyetli bir bigimde),
yalnizlik, bencillik, seffaf olmamak, is birliginden kaginmak ve diktatdrce davranislardir

(Toor ve Ogunlana, 2009: 257).

Baltas (2015) kotii liderligin iki farkli bicimde ortaya ¢iktigini ifade etmektedir.
Bunlardan birincisi “evrensel ahlaki ilkelerden yoksun liderlik”, ikincisi ise yetersiz ve etkisiz
liderlik olarak tanimlanabilecek ‘“beceriksiz liderliktir. Baltas, iyi liderlerde bulunmasi
gereken birgok niteligin kotii liderlerde de bulundugunu belirtmis, iyi liderlerde bulunmasi
gereken nitelikler arasinda olmasi beklenen zeka, sosyallik, ikna kabiliyeti, yiiksek hayat
enerjisi, kararlilik gibi kisilik 6zelliklerinin, liderin iyiliginin ya da kotiliigiiniin belirleyicisi
olmadigini savunmustur. Baltas’a gore iyi/kotii liderlik hakkinda kisilikten ¢ok, kisinin sahip
oldugu degerler bazi ipuglar1 vermektedir. Ornegin hirs, basar1 yodnelimi olarak ele
alindiginda, bir liderde bulunmasi gereken onemli bir 6zelliktir. Ancak aggozliiliik, sahip
olduklarina kanaat etmemek ve onlar: riske atarak daha fazlasini istemek, duracagi noktay1

bilmemek deger sistemini temsil eden karakterlere ait 6zelliklerdendir (Baltas, 2015).

Kellerman (2004/2008) kotii liderligi, “etkisizlik anlaminda koti” ve “etikten
yoksunluk anlaminda k6tii” olmak tizere iki kategoriye ayirmistir. Etkisiz liderler, hedeflenen
degisimi gerceklestirmekte basarisizdirlar ve eksik nitelikler, yetersiz beceriler, koti
planlanmig stratejiler ve kotii uygulanan taktikler gibi nedenlerle beklentilerin uzaginda
kalirlar. Etikten yoksun liderler ise dogru ve yanlis arasinda ayirim yapmakta basarisizdirlar.
Terbiyeye ve iyi davranislara yonelik ortak diisturlarin bir sekilde ihlal edilmesi nedeniyle
liderlik stireci sorgulanir (Kellerman, 2004/2008: 36-39). Kellerman’a (2004/2008) gore kotii
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liderlikten, kotii liderlerin kendileri kadar kotii olan takipgileri de sorumludurlar. Ciinkii
liderler gibi takipgileri de her seye ortaktirlar. Bu durumun en ug¢ Ornegi itaat sugunu
isleyenlerdir. Bu tiir suglar, ordu mensuplarimin emredilen katliam emirlerini yerine
getirmeleri gibi askeri alanda goriilebilmekle birlikte siyasi ve biirokratik ¢evrelerde de ortaya
cikabilmektedir (Kellerman, 2004/2008: 15).

Kellerman (2004/2008) “Bad Leadership” (Ko&tii Liderlik) adli bas yapitinda koti
liderlik bi¢imlerini yedi baslikta toplamistir (Kellerman, 2004/2008: 43-52). Bunlar;

Yetersiz liderlik,
Bagnaz liderlik,
Taskin liderlik,
Duygusuz liderlik,
Ahlaksiz liderlik,

Umursamaz liderlik ve

YV V.V V V V V

Seytani liderliktir.

Yetersiz liderlik: “Lider ve en azindan bazi yandaslar etkili eylem siirdiirme iradesi ve
veteneginden (ya da her ikisinden birden) yoksundur. En azindan bir onemli liderlik

)

stnamasinda olumlu bir degisiklik yaratamazlar.’

Bagnaz liderlik: “Lider ve en azindan bazi yandaslari, inatgi ve odiin vermez kisilerdir.
Yeterli olsalar bile, yeni fikirlere, yeni bilgilere ya da degisen durumlara ayak uydurmaya

goniilsiiz ya da yeteneksizdirler.”

Taskin liderlik: “Lider kendini kontrol etmekten acizdir; etkili bir sekilde miidahale

etme giictinden yoksun ya da buna goniilsiiz yandaglarindan yardim ya da tegvik goritir.”

Duygusuz liderlik: “Lider ve en azindan bazi yandaslar: duyarsiz ya da kabadwr. Grup
va da orgiit iiyelerinin ¢ogunun, ozellikle de astlarinin gereksinimlerini, isteklerini ve

1

arzularini yok sayarlar ya da bunlara aldiris etmezler.’

Ahlaksiz liderlik: “Lider ve en azindan bazi yandagslari, yalan soyler, aldatir ya da

hirsizlik yapar. Kendi ¢ikarlarini, olagani asan élgiide, kamu ¢ikarlarinin éniinde tutar.”
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Umursamaz liderlik: “Lider ve en azindan bazi yandaslari, “otekilerin”, yani
dogrudan sorumlu olduklar: grup ya da orgiitiin disindakilerin, saglik ve refahini onemsemez

ya da bunlara karsi kayitsiz kalirlar.”

Seytani liderlik: “Lider ve en azindan bazi yandaslart canavarca suglar isler. Eziyeti
iktidarlarmin bir aract olarak kullanirlar. Erkek, kadin ve ¢ocuklara verilen zarar hafif degil,

siddetlidir. Zarar fiziksel, psikolojik ya da her iki sekilde olabilir.”

Bu calismada; farkli ¢alismacilar tarafindan ele alinan ve alan yazininda daha fazla 6ne
¢ikan, sonuglari itibariyle olumsuz (negatif) algilanan liderlik modellerinden “kiigiik tiranlik”
(petty tyranny), “istismarci yonetim” (abusive supervision), “narsistik lider” (narcissistic
leader), “toksik liderlik” (toxic leadership), “etik dis1 liderlik” (unethical leadership) ve

“yikict liderlik” (destructive leadership) konularina deginilecektir.

1.3.2.1. Kiigiik tiranhk (zorbalik)

Asforth (1994) “kiigiik tiran” tanimlamasini yapan ilk arastirmacidir ve kiigiik tirani
“sahip oldugu giicli digerlerinin lizerinde kullanan kisi” olarak tanimlamistir. Tanimdaki
“tiran” (zorba) ifadesi “Webster’s New Collegiate Dictionary” sozliigiinde “zalimce ve
vahsice mutlak giic uygulayan idareci” olarak ifade edilmektedir. “Kiiciikk” ifadesi bu tip
liderlerin keyfiligini ve dar kafaliligin1 vurgulamak i¢in kullanilmistir. Kiiciik tiran olarak
nitelendirilen liderlerin 6zellikleri arasinda bunaltict yonetim, giivensizlik ve siliphecilik,
soguk ve kisiliksiz etkilesimler, digerlerinin karakterlerinin ve davraniglarinin genel ortamda
siddetli bir sekilde elestirilmesi, kiigiimseme ve emredici davranis, duygusal patlamalar, baski

ve bobiirlenme gibi davranislar siralanabilir (Ashfort, 1994: 755-756).

Asforth (1994) yaptig1 c¢alismada kiiglik tiranligin alti boyutunun oldugu sonucuna
ulagsmistir. Bu boyutlar, keyfi hareket etme ve kendini yiiceltme, astlarii hor gorme,
diistincesizlik, sorunlarin ¢ézlimiinde zorlayici bir tarza sahip olma, inisiyatif ¢abalarimi

sekteye ugratma ve haksiz cezalandirmalardir (Ashfort, 1994: 757).

Kiiciik tiranligin astlar lizerindeki bazi etkileri arasinda, yaptiklar: tiim islerin liderin
onayimi gerektirmesinden kaynaklanan huzursuzluk, hayal kirikligi, stres ve tepki (olumsuz
davranislara kars1 gosterilen), caresizlik ve ise yabancilasma, kisinin kendisine duydugu 6z
sayginin zedelenmesi, diisiik performans ve olumsuz ¢aligma iklimi yaratmasi sayilabilir

(Ashfort, 1994).
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Kiigiik tiranlik 6zelliklerine sahip liderlerin astlarina kars1 takindiklari baskilayici tavir,
calisanlar bakimindan tahammiil edilmesi gii¢ bir is ortami yaratir. Calisanlarin aleni bir
bi¢cimde degersiz, ise yaramayan ve siirekli hata yapan kisiler olarak gosterilmeleri, kisisel
giivenin zarar gérmesine Ve performansin diismesine neden olur. Kiigtik tiran liderlik
bi¢iminin kurum ig¢inde olusturdugu olumsuz hava, ¢alisanlar i¢in is yasaminda oldugu kadar

0zel yasamlarinda da strese yol acar (Okan, 2018: 34).

1.3.2.2. istismarci yonetim

“Istismarc1 yonetim” (abusive supervision) tanimlamasi literatiire Tepper (2000)
tarafindan kazandirilmigtir. Tepper istismarct yonetimi “yoneticiler tarafindan stirekli bir
bicimde uygulanan ve fiziksel temas disinda kalan sozlii ve sdzel olmayan diigmanca
davranislara iliskin astlarda olusan algilar” olarak tanimlamistir (Tepper, 2000: 178).
Tepper’e gore yoneticinin sergiledigi istismarci yonetim tavrinin derecesi, astlarin isi birakma
kararlarini, ig tatminini, yasam memnuniyetlerini, orgiitsel bagliliklarini, is ve aile yasami
arasinda yasadiklar1 ¢atismayi, psikolojik sikintilarimi etkileyerek astlarin orgiitsel adalet

algilarina tesir eder (Tepper, 2000: 179).

Tepper tarafindan yapilan tanimlamanin birka¢ unsuru bulunmaktadir. Bunlardan ilki,
istismarci yonetim, astlarin amirlerinin davranislarina iliskin kendi gozlemlerine dayanarak
yaptiklar1 siibjektif bir degerlendirmedir. Bu degerlendirme, goézlemcinin ya da astin
karakteristik  Ozelliklerinin etkisi (6rnegin; kisilik, demografik profil gibi) ve
degerlendirilmenin yapildig1 sartlarin (6rnegin; is ortami, ¢aligsma arkadagi algilari gibi) etkisi
ile yapilmus olabilir. Ikinci olarak, istismarci ydnetim fiziksel olmayan diismanligin siirekli
olarak gdsterilmesini ifade eder. Istismarci ydnetim, siirekli bir bigimde ve hiyerarsik olarak

kotii muameleye maruz kalmayn igerir (Tepper, 2007: 264-265).

Istismarci yonetim davranislarmin drnekleri arasinda astlartyla alay etme, onlari siirekli
bir bigimde suclama, yiiksek sesle bagirma, gozlerini korkutma ve sebepsiz 6tke patlamalari

gibi olumsuz tutum ve davranislar bulunmaktadir (Ugok ve Turgut, 2014: 165).

Tepper (2007) istismarct yonetimin etkiledigi hususlari, is ile ilgili tutumlar, direng
davranisgi, anti-sosyal ve sapkin davranis, performans sorunlari, psikolojik saglik ve aile
esenligi gibi konu bagliklar1 altinda gruplandirmustir. Istismarci yonetim tarzinin is tatmini ile

negatif yonlii, isten ayrilma niyeti ile pozitif yonli bir iligkisi bulunmaktadir. Yapilan
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caligmalar, istismarct yoOnetime maruz kalmanin astlarda direng¢ davranisini
tetikleyebilecegini, ancak bu etkinin astin kisgiligine bagli oldugunu gostermektedir.
Bamberger ve Bacharach (2006) istismarci yonetim ile astlarin alkol sorunlari arasinda pozitif
bir iliskinin var oldugunu, alkoliklik gibi kotii madde aligkanliklarinin ¢alisanin isverenine
kars1 takindig1 bir c¢esit diren¢ davranigi olarak yorumlanabilecegini belirtmislerdir. Bazi
aragtirmalar da istismarci yonetim ile astlarin saldirgan davranislart arasinda bir iliskinin var
oldugunu ortaya koymaktadir. Schat, Desmarais vd. (2006), istismarc1 yonetim ile astlarin
kizginlig1 ve calisma arkadaslarina karsi sergiledikleri agresif tavirlarin seviyesi arasinda
pozitif yonlii bir iliski oldugunu ileri stirmiislerdir (Tepper, 2007: 264-265). Yakin zamanda
Sezici ve Giiven (2017) tarafindan yapilan bir ¢alismada da istismarci yonetici algisinin,
duygusal tilkenme lizerinde pozitif yonlii bir etki yaptigi sonucuna ulagilmistir. Calismadan
elde edilen diger sonuclara gore yonetici ile ast1 arasinda ortaya ¢ikan problemler, astin ise
olan adanmiglik derecesini koreltmekte, calisanin 6zsaygi ve ozyeterligini baltalamakta, bu
durum da calisanin is motivasyonunu negatif olarak etkilemekte, gerginlik ve yorgunluk hissi
ile birlikte ¢esitli psikolojik ve somatik semptomlarla karakterize olan duygusal tilkenmeye

yol agmaktadir (Sezici ve Giiven, 2017: 65).

1.3.2.3. Narsistik lider

“Narsisizm” terimi, kendi simasina asik bir antik Yunan miti olan “Narcissus’tan
esinlenilerek kullanilmaya baslanmis olup ilk olarak Havelock Ellis tarafindan 1898 yilinda
“Alienist and Neurologist” isimli dergideki bir makalede ‘“Narcissus benzeri” seklinde yer
almigtir. Ellis, “Narcissus benzeri” kavrami ile bireyin cinsel duygularmin kaybolarak
kendisine duydugu hayranlik biinyesinde kaybolmasini ifade etmistir. Ancak narsisizmin
daha yaygin bir bigimde taninmasinda Freud tarafindan yapilan ¢aligmalar (1950, 1957) etkili
olmustur. Freud’a gore narsisizm; bireyin kendini sevmesi ve hayran olmasi, kendisiyle
oviinmesi, basarisizliktan ve sevilmemekten korkmasi, megalomanlik ve ideallestirme
tutumlariyla biitiinlesen kendini savunucu bir tavir takinmasi, milkemmele ulagsmak icin
cabalamasi, etrafindakilerce begenilmek ve sevilmek istemesi, kendi kendine yetmek icin
ugrasmasi, teshirci olmasi, ayricalikli oldugunu diisiinmesi, digerlerini kontrol etmek
istemesi, elestiriye tahammiil edememesi, slipheci ve kiskang olmasi gibi davranis ve
tutumlar: kapsamaktadir (Russel, 1985; Raskin ve Terry, 1988; Rosenthal ve Pittinsky, 2006;
Campbell ve Foster, 2007°den akt. Basar, 2019: 21-22).
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Narsisizm ile ilgili olarak gelistirilen ve en ¢ok bilinen 6l¢ek, Raskin ve Hall’in (1979)
yayimladiklar1 Narsistik Kisilik Envanteri adli ¢calismalarinda kullanilan ve narsistik kisilik
ozelliklerinin ayrintili bir bigimde tanimlandig1 6lgektir (Furnham vd., 2013: 200). Narsistik
kisilik bozuklugu ise Amerikan Psikiyatri Birligi (American Psychiatric Association-APA)
tarafindan yayimlanan Mental Bozukluklarin Tanisal ve Sayimsal El Kitabinda (DSM-IV-

TR) “muhtesemlik, hayranliga duyulan ihtiya¢ ve empati eksikligi” olarak tanimlanmaktadir

(Weaver ve Yancy, 2010: 105).

Narsistik liderler, sadece kendilerini diisiiniirler, ilgi arayisindadirlar ve kendileri
disindaki insanlarin diislincelerini ve iyiliklerini 6nemsemezler (Conger ve Kanungo, 1998).
Bu tip kisiler, kendilerinin tiim elestirilerden miistesna olduklarina inanirlar ve kendilerini
essiz ve Ozel kisilikler olarak goriirler. Onlar sahip olduklari 6zel statii nedeniyle
digerlerinden ayr1 bir muameleye tabi tutulmalari gerektigine, ¢cevrelerindeki diger insanlarin
kendilerinden daha ¢irkin, daha basarisiz, daha az zeki ve yeteneksiz olduguna inanirlar.
Narsistler i¢in 6nemli olan kendi basarilaridir ve basarida digerlerinin katkilarinin bir nemi

yoktur (Kesken ve Ayyildiz Unnii, 2011: 214-215).

Narsisizm, basarisiz liderler arasinda ortak bir sendrom olarak goriilmektedir. Narsistik
liderler genellikle kendi hedeflerini basarabilmek i¢in digerlerinden istifade ederler. Onlara
gore bagkalar i¢in baglayici olan etik kurallar onlar1 baglamaz, ¢iinkii onlarin esi benzeri
yoktur. Sahip olduklar giiclin hazzin1 yagarlar ve daha fazlasi i¢in sehvet duyarlar. Zafer,

basar1 ve kabul gormek igin can atarlar (Allio, 2007: 13).

Narsistik liderler, ilk karsilasmada karsilarindakiler tarafindan ilgi ¢ekici ve giiven
verici olarak gortiniirler. Fakat somiiriicii ve manipiilatif taraflar1 zaman igerisinde ortaya
¢ikar (Schmid vd., 2018). Benzer sekilde, narsistik liderler baslangicta doniisimcii ve
karizmatik liderler olarak algilansalar da kisa bir siirenin ardindan ¢ekicilikleri hizli bir

bi¢imde diismeye baslar (Furtner vd., 2017: 19).

1.3.2.4. Toksik liderlik

Toksik liderlik, Amerika Birlesik Devletleri (ABD) ordusunda yiiriitiilen arastirmalar
sonucunda ortaya ¢ikan nispeten yeni bir arastirma konusudur. Amerikan ordusunda travma
sonrast stres bozuklugu ve intihar olaylarinin goriilme sikligini arastiran ordu arastirmacilari,

sorunlarin kaynagi olarak sadece astlarin zihinsel hastaliklarin1 ve kisisel problemlerini
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gormemigler, liderlik siirecine disaridan bakan yeni bir yaklasim benimsemislerdir.
Arastirmacilar, aragtirmalarinda sorunlarin ortaya ¢ikmasinda bireysel problemlerin yani sira

amirlerin tutum ve davranislarinin da etkili oldugu sonucuna ulasmislardir (Winn ve Dykes,
2019: 39).

ABD Ordu Departmaninca yayimlanan Askeri Liderlik (ADP 6-22) el kitabina gore
“toksik liderlik” olumsuz liderlik tiirlerinden birisidir ve astlar, kurum ve gorev performansi
tizerinde olumsuz etkileri olan bencil tutumlarin, motivasyonlarin ve davraniglarin bir
birlesimidir. Bu tip liderler, kurumun atmosferi ve digerleri i¢in kaygi duymazlar, bu da kisa
ve uzun vadeli olumsuz sonuglar dogurur. Toksik liderler, kendi istekleri dogrultusunda
astlarin1 aldatmak, korkutmak ve baski altinda tutmak icin siirekli olarak islevsel olmayan
davraniglar1 kullanirlar veya insafsizca onlar1 cezalandirirlar (US Department of the Army,
2012:3).

Lipman-Blumen (2005) toksik liderleri, yikict davranislari ve islevsiz kisisel nitelikleri
ve Ozellikleri sebebiyle insanlara, gruplara, kurumlara, topluluklara hatta liderlik ettikleri
uluslara ciddi ve kalic1 zararlar veren kisiler olarak tanimlamaktadir (Lipman-Blumen, 2005:
2). Lipman-Blumen’e (2010) gore toksik liderlik, liderlerin yikic1 davranislarindan ve/veya
islevsiz kisisel ozelliklerinden dolay1 takipgilerine, kurumlarina ve tigiincii taraflara ciddi ve
kalic1 zararlar verdikleri bir siiregtir (Lipman-Blumen, 2010: 214). Leet (2011) ise toksik
liderligi, bir bireyin veya kurumun isleyisini kasith ve sistematik bir bigimde sekteye
ugratmak icin maksath ve siirekli olarak otoriter giic kullanilmasi eylemi olarak

tanimlamaktadir (Leet, 2011: 51).

Toksik liderler, astlarma karsi hakarete varan koti sozler sdyleyebilmektedirler.
Istismarci bir yapiya sahiptirler, mahiyetlerinin mutluluklarim1 umursamazlar, hatta onlara
zarar bile verebilirler. Toksik liderlerin takindiklar1 olumsuz tutum ve davranislar tiim kurumu
etkileyerek kurum iginde negatif bir atmosferin olusmasina neden olur. Bu tip liderler, sahip
olduklar1 yonetim giiciinii sonuna kadar kullanmaktan ¢ekinmezler. Toksik liderlerin bir diger
ortak ozellikleri narsistik bir yapilarinin olmasidir. Toksik liderler, genellikle ¢ikarci ve bencil
bir kisilige sahiptirler ve kendi diisiincelerinin her zaman dogru olduguna inanirlar

(Reyhanoglu ve Akin, 2016: 448).

Toksik liderlerin 6z giiven ve bencillik diizeylerinin grubun diger iiyelerine oranla daha

yiiksek oldugu, bu nedenle manipiilasyonlar yaparak grup iginde 6n plana g¢iktiklari,
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kazandiklar1 bu popiilerlik yoluyla yeterlilik diizeylerinin {izerindeki pozisyonlara
yiikselebildikleri, gercek liderlik vasiflarina sahip olmadiklarindan ve mevcut pozisyonlarini
koruyabilmek i¢in takip¢ilerine karsi agresif ve etik olmayan tutumlar takindiklari
sOylenebilir (Cetinkaya, 2017: 29).

1.3.2.5. Etik dis1 liderlik

Etik olmayan davraniglar toplumun 6nemli bir kesimince ahlaki bakimdan uygun
goriilmeyen ve/veya illegal eylemlerdir (Jones, 1991°den akt. Brown ve Mitchell, 2010: 588).
Brown ve Mitchell’e (2010) gore etik olmayan liderlik ise illegal ve/veya ahlaki standartlar
ihlal eden ve organizasyonel liderler tarafindan alinan kararlari, uygulamalari, takipgileri etik
dis1 davranmaya tesvik edici davraniglart kapsar. Etik olmayan liderlik, liderlerin kendi
davramglarinin Stesindedir. Orgiitsel hedeflere ulasmak isteyen liderler, orgiit igerisinde

yolsuzlugu ve etik olmayan eylemleri tesvik edebilirler (Brown ve Mitchell, 2010: 588).

Kellerman’a (2004/2008) gore etikten yoksun liderler dogru ve yanlis arasinda ayrim
yapmakta basarisiz kalirlar. Liderlik siireci, terbiyeye ve ornek davraniglara yonelik genel
kabul goren kurallarin ¢ignenmesi nedeniyle tartisilir hale gelir. Etik dis1 davranan liderler
kendi gereksinimlerini takipgilerinin gereksinimlerinin 6niinde tutarlar. Etik sahibi liderler
cesaret ve itidal gibi kisisel erdemler bakimindan ¢evrelerindekilere 6rnek olurlarken etikten
yoksun liderler i¢in bu gibi erdemlerden bahsetmek miimkiin degildir. Etik ilkelere riayet
eden liderler ile etikten yoksun liderleri birbirlerinden ayiran bir diger 6nemli 6zellik etik

davranan liderlerin liderligi kamu yararina yiiriitmeleridir (Kellerman, 2004/2008: 39).

Cetin (2019) calismasinda yonetici ve liderlerin sergiledikleri etik dis1 davraniglar
arasinda kayirma, riisvet, yildirma-korkutma, bencillik, siddet, baski, saldirganlik, bedensel
ve cinsel taciz, gorev ve yetkinin kotiiye kullanimi ve dedikodu gibi eylemleri siralamigtir

(Cetin, 2019: 113).

Etik dis1 liderlik, kurumlarin yani sira ¢alisanlara da zarar verir. Calisanlarda goriilen
kayg1 ve endise halleri, caresizlik hissi, diisiik is tatmini, hayal kiriklig1, ise yabancilasma,
liderlere duyulan giivenin kaybolmasi ve 6zel hayatlarini etkileyen olumsuz sonuglar, etik dis1
liderligin ¢alisanlar tizerindeki etkilerindendir (Lasakova ve Remisova, 2015: 320). Lasakova
ve Remisova (2015) etik dist liderligin yedi farkli bigimde ortaya ¢iktigini ileri siirmisledir.

Bunlar; a) etik ilkeleri ihlal eden davraniglar, b) etik olmayan davranisi destekleyen veya
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ortaya ¢ikmasini saglayan calisma ortami i¢indeki siirecler ve uygulamalar, c) isyerinde etik
standartlarin kasith olarak iglevsiz kilinmasi, ¢) ¢alisanlara liderlik yapilamamasi, d) kisisel
kazancin ve ¢ikarlarin 6n planda tutulmasi ve yiikseltilmesi, e) orglitsel kural ve siireclerin
calisamaz hale getirilmesi, f) liderin mesleki yetenek ve becerilerinin yetersizligi nedeniyle

orgiitsel hedeflere ulagilmasinin engellenmesidir (Lasakova ve Remisova, 2015).

Etik dis1 liderlik, karanlik liderlik bi¢imlerinde s6z edilen ortak davraniglarin bir araya
gelmesiyle ortaya ¢ikan bir liderlik tarzidir. Karanlik liderlik bi¢imlerinin timiinde etik dis1
davraniglarin goriilebildigini ve her karanlik liderlik davranisinin aynm1 zamanda etik dis1

liderlik kapsaminda degerlendirilebilecegini sdylemek miimkiindiir (Okan, 2018: 46).

1.3.2.6. Yikiel liderlik

Yikici liderlik 6zellikle son donemlerde iizerinde yapilan ¢alismalarin arttigi olumsuz
bir liderlik modelidir. Yikici liderlik modeline, arastirmamizin bagimsiz degiskeni de olmasi

nedeniyle ¢calismanin ikinci boliimiinde ayrintili olarak deginilecektir.
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2. BOLUM

2.  YIKICI LIDERLIK

2.1. Yikic1 Liderlik Kavrami

Liderlik, bir kurumdaki en 6nemli iliski bigimlerinden birisidir ve liderlerin astlarina
verdikleri emirlerin, gorevlendirmelerin ve catismalar1 ele alis yontemlerinin ¢alisanlar
tizerinde giiclii bir etkisi vardir (Yukl, 2012). Fakat bazi liderlik bi¢imleri, ¢alisanlarin
gorevlerini basarili bir sekilde yerine getirmelerine engel teskil edebilir. Zayif muhakeme
becerisi veya yetenek eksikligi bazen liderlerin basarisizliklarinin nedeni olabilir. Bazen de
basarisizigin sebebi liderin asir1 karizmas: ve haddi asan kararhiliidir. Islerin yolunda
gitmedigi durumlarda liderin kendine asir1 giiveni ve cesurca davranislart her seyin
kontrolden ¢ikmasina sebep olabilir (Sheard vd., 2013: 73). Takimlar yenilebilir, ordular
maglubiyete ugratilabilir, kurumlar ¢okebilir ve toplumlar aci ¢ekebilir (Thoroughgood vd.,
2018: 627).

Ozellikle son yillarda liderligin karanlik yoniine olan ilgi giderek artmaktadir. Bu
konuda yapilan ¢alismalarda “yikici liderlik” terimi, takipgiler ve kurumlar igin zararh
sonuglarla iligkili olduguna inanilan ¢esitli kotii liderlik davraniglarini tanimlamak i¢in genel
bir ifade olarak kullanilmaktadir (Thoroughgood vd., 2018). Yikici liderlik tarzlari tizerinde
aragtirmalarin yogunlagmasinin iki temel sebebi bulunmaktadir. Bu sebeplerden birincisi,
yikici liderligin getirdigi maliyet ve yayginligindan kaynaklanan sorunlar, ikincisi ise yikici
liderligin takipgileri izerindeki agir etkileridir (Schyns ve Schilling, 2013: 139).

Literatiirde “yikici liderlik” terimi ile ilgili genel kabul géren bir tanim olmamakla ve
farkli yikict liderlik tipleri ic¢in farkli aragtirmacilar tarafindan Onerilen cesitli tanimlar
bulunmakla birlikte Einarsen vd. (2007) tarafindan yapilan ve ilk olma 6zelligi tasiyan “yikici
liderlik” (destructive leadership) tanimina Leadership Quarterly dergisinin 2007 6zel
sayisinda yayimlanan bir makalede rastlanilmaktadir. Bu tanima gore yikici liderlik “bir lider
veya yonetici tarafindan serdilenen, kurulusun amaglarimi, gorevlerini, kaynaklarini ve
etkinligini ve / veya astlarin motivasyonunu, esenligini veya is tatminini baltalayarak ve /
veya sabote ederek organizasyonun mesru ¢ikarlarini ihlal eden sistematik ve tekrarlanan

davranmg” tir (Einarsen vd., 2007: 208).
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Bu tanima gore yikici liderlik davranisi, astlara yonelik ve kurumun kendisine yonelik
davranislar olmak iizere iki tiirlii davranisi kapsamaktadir. Bu tiir davranislar fiziki veya sozlii
olabilmektedir. Ayrica gosterilen davranislarin sistemli ve tekrarlanan bir sekilde ve kurumun

mesru ¢ikarlarini ihlal edici nitelikte olmasi gerekmektedir (Einarsen vd., 2007: 209).

Einarsen vd. tanimlarindan yola ¢ikarak yikici liderlik i¢in kavramsal bir model
gelistirmislerdir. Tanima gore yikict liderlik davraniginin iki farkli boyutunun (astlara veya
kuruma yonelik) olmasi nedeniyle, liderler bir boyutta yikici davraniglar gosterebilirlerken
diger boyutta yapici davranislar sergileyebilmektedirler. Yani bir lider astlarina karsi zorbaca
davranip onlar taciz ederken hala organizasyonun hedefleri dogrultusunda hareket ediyor
olabilir. Bu durumun aksi de miimkiindiir. Kurumun mesru ¢ikarlarinin tersine davranan bir
lider ayn1 zamanda astlarin1 destekleyici olabilir. Sekil 2.1.’de Einarsen vd. tarafindan
onerilen model gosterilmektedir. Modelin astlara yonelik ve kuruma yonelik olmak iizere iki
temel boyutu bulunmaktadir. Astlara yonelik boyutta, ast yanlist davranislar ile astlarin
aleyhine gosterilen davranislar tanimlanir. Astlarin aleyhine olan davraniglar astlarin
motivasyonunu, esenligini ve is tatminini baltalayarak veya sabote ederek orgiitiin mesru
cikarlarini ¢igneyebilir, zorbalik, taciz, kaba ve kotii davranislari igerebilir. Diger taraftan ast
yanlis1 davraniglar, astlarin motivasyonunu, esenligini ve is tatminini yiikselten, astlarla

ilgilenen ve onlar1 destekleyen davranislari igerir (Einarsen vd., 2007: 211).

Ast Yanhs1 Davranis

Destekleyici-Sadakatsiz Yapic

Liderlik Liderlik
Kurum Aleyhine Kurum Yanhsi
Davrams ) Davranis
Raydan Cikmug Tiran
Liderlik Liderlik

Ast Aleyhine Davrams

Sekil 2.1. Yikic1 ve Yapici Liderlik Davranis1t Modeli

Kaynak: Einarsen vd., 2007: 211.
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Kuruma yonelik boyutta ise, kurum yanlis1 davranislar ile kurumun aleyhine gosterilen
davranislar tanimlanir. Kurum aleyhine olan davraniglar kurumun mesru ¢ikarlarini ¢igneyen
davraniglardir ve kurumdan malzeme, para veya zaman ¢almak gibi eylemleri igerir. Kurum
yanlis1 davraniglar ise kurumun hedefleri dogrultusunda calismak, agik ve basarilabilecek
hedefler belirlemek, stratejik kararlar almak veya bu tip kararlar1 desteklemektir (Einarsen
vd., 2007: 212).

Einarsen vd. (2007) modelde belirtilen tiran (zorba) liderlik, raydan ¢ikmus liderlik,

destekleyici-sadakatsiz liderlik ve yapici liderlik davranislarini asagidaki gibi agiklamislardir:

Tiran (zorba) liderlik: Tiran (zorba) liderlik davranislari, kurumun hedeflerine yonelik
net bir sekilde yikici olmadan astlarin motivasyonunu, esenligini veya is tatminini baltalar.
Tiran (zorba) liderler, kurumun hedefleri, gorevleri ve stratejileri dogrultusunda
davranabilirler fakat gorevin yerine getirilmesi esnasinda astlarini kiigiik disiirtirler,

asagilarlar ve onlar1 manipiile ederler (Einarsen vd., 2007: 212).

Raydan ¢ikmus liderlik: Bu tip liderler, kabadayilanma, kiigclimseme, manipiile etme,
kandirma veya taciz etme gibi ast aleyhine davranislar sergilerken ayni zamanda ise gelmeme,

kaytarma, dolandiricilik veya hirsizlik gibi kurum aleyhine davraniglar da gosterebilirler

(Einarsen vd., 2007: 213).

Destekleyici-sadakatsiz liderlik: Destekleyici-sadakatsiz liderler, gorev ve hedeflerin
basarilmasini baltalayarak kurumun mesru ¢ikarlarini ihlal ederlerken astlarin mutluluk ve
esenliklerini dikkate alabilirler. Destekleyici-sadakatsiz liderlerin dogrudan kuruma zarar
verme niyetinde olup olmamasi 6nemli degildir, bu tip liderler kendilerince dogru olduguna
inandiklar fakat kurumun vizyonundan ve stratejilerinden farkli olan vizyon ve stratejiler

dogrultusunda hareket edebilirler (Einarsen vd., 2007: 213-214).

Yapial liderlik: Yapict liderler hem ast yanlisi hem de kurum yanlisi davranislar
sergilerler. Kurum kaynaklarint optimum seviyede kullanarak, kurumun hedeflerini,
gorevlerini ve stratejilerini destekleyerek ve gelistirerek kurumun mesru menfaatleri
dogrultusunda hareket ederler. Ayni1 zamanda, karar verme siire¢lerine astlarinin katilimini
saglayarak ve daha fazla sorumluluk vererek takipgilerinin motivasyonunu, esenligini ve is

tatminlerini yiikseltirler (Einarsen vd., 2007: 214).
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Padilla vd. (2007) bir liderligin yapici m1 yoksa yikict m1 olduguna karar vermek igin
grubun uzun donemli performansinin dikkate alinmasi gerektigini, belirlenen hedefleri
basarmak i¢in grubun nasil bir performans sergilediginin 6nemli oldugunu ileri stirmiisler, bu
acidan bakildiginda yikicr tip bir liderlikten s6z edebilmek i¢in negatif kurumsal sonuglarin
ortaya ¢ikmis olmasi gerektigini ifade etmislerdir. Padilla vd. (2007) c¢alismalarinda yikici

liderligi 5 unsuru temel alarak tanimlamiglardir. Buna gore;

Ik olarak, yikici liderlik nadiren kesinlikle veya tamamen yikicidir: liderligin hem
olumlu hem de olumsuz sonuglar1 olabilir. Yikici liderlikten kaynaklanan sonuglar yapici-
yikict liderlik spektrumunun negatif tarafinda yer alirken, yapici liderligin c¢iktilar

spektrumun pozitif tarafindadir.

Ikinci unsur, yikic1 liderlik ikna ve goniilliiliikten ziyade kontrol ve baskiy1 igerir.
Liderlik ve hakimiyet arasinda bariz farkliliklar vardir. Tiranlik (zorbalik) ve hakimiyet

olumsuz liderlik teorisinin ilk 6rneklerindendir.

Ucgiincii unsur, yikici liderligin bencil bir tarafi vardir. Yikici liderlik, liderin amag ve
hedeflerine odaklanir. Bu nedenle, yikici bir liderin hiikiimranligini siirdiirme cabalari

genellikle takipgilerin gelisimini, desteklenmesini ve siireglere katilimini engeller.

Dérdiincti olarak, yikici liderligin etkileri kurumu olusturan her bir unsurun yasam
kalitelerini kapsayan (i¢ veya dis unsurlar) kurumsal ¢iktilarda goriiliir. Olumsuz kurum
ciktilar, islevsiz lider davraniglarinin ve miisait bir ortamda etkilesim igerisinde olan miizahir
(destekleyici) takipgilerin iriniidir. Takipgiler yikict lidere riza gostermek durumunda

kalirlar veya kars1 gelecek bir durumda degillerdir.

Son olarak, yikict kurumsal ¢iktilar ayn1 zamanda miizahir (destekleyici) takipgilere ve
miisait ortamlara baghdir. Yikict orgiitsel sonuglar yalnizca yikici liderlerin degil, aym
zamanda miizahir (destekleyici) takipgilerin ve elverigli ortamlarin trtintidir (Padilla vd.,
2007: 179).

Krasikova vd. (2013), Einarsen ve arkadaslarinin “yikici liderlik” tanimini esas alarak
kendi tanimlarimi gelistirmisler ve yikici liderligi “gerekgeleri ne olursa olsun, a) takipgileri
orgiitiin mesru ¢ikarlarina aykiri olan hedefleri izlemeye tesvik ederek ve / veya b) zararh
yontemler iceren bir liderlik tarzi kullanarak kuruma ve/veya takipgilerine zarar verebilecek

veya zarar verme niyetiyle yapilan davranislar” olarak tanimlamislardir. Krasikova vd. yikici
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liderligi, liderlik siirecinde sakli olan zararli davranislar biitiinii olarak gormektedirler
(Krasikova vd., 2013: 1310).

Liderler, hangi hedeflerin takip edilecegi ve bu hedeflerin nasil basarilacagi konularinda
secimler yaparlar. Eger lider, kurumun esenligine bir sekilde zarar verebilecek bir amag
izlemeyi segerse (0rnegin, kurumun kazanci pahasina kisisel servet arayisi gibi) bir yikici
liderlik siireci ortaya ¢ikacaktir. Yikici liderlik, lider bir sekilde takipgilerinin esenligi i¢in
zararl olabilecek (zorbalik gibi) kurum tarafindan onaylanmis ya da onaylanmamis bir hedef
takip etmeyi secerse de ortaya ¢ikabilir. Yikici liderlik, kurumsal liderligi ve sapkin davranis
ozeliklerini biinyesinde tasir. Yikici liderlik, liderligin zararli davranislar igermeyen yapict
bi¢cimlerinden (6rnegin doniisimcii liderlik), digerlerini yonlendirmeyi igermeyen anti-
iiretken ¢aligma davranisi, saldirganlik ve benzer davraniglardan, kasit dis1 zararlara yol acan
etkisiz liderlikten ve zayif gérev performansi ve kazara zarar verme (Ornegin giivenlik
standartlarinin ihlali nedeniyle zarar verme) davranislarindan farkliliklar gosterir (Krasikova

vd., 2013: 1315).

Schyns ve Schilling (2013) yikic liderligi daha farkli bir bi¢imde tanimlamislardir.
Onlara gore yikici liderlik “bir bireyin veya bir grubun iiyelerinin faaliyetlerinin,
deneyimlerinin ve/veya iliskilerinin belirli bir siire boyunca diismanca velveya engelleyici
olarak algilanacak sekilde yoneticileri tarafindan siirekli bir bicimde etki altinda birakildigi
bir siire¢” tir (Schyns ve Schilling, 2013: 141). Schyns ve Schilling’e gore yikici liderlik,
sozlli, sozel olmayan veya fiziksel davranis sekillerinde olabilir (Schyns ve Schilling,
2013:142).

Ulkemizde Sezici (2015) tarafindan, cesitli tanimlardan yola ¢ikilarak yapilan yikici
liderlik tanimu ise “liderin, drgiitiin yerlesik normlarina karst gelerek veya bigimselligini
dikkate almaksizin orgiitiin variik, etkinlik ve iliskilerini zayiflatma giictine sahip olan ve/veya
izleyicilerinin ¢alisma yasami kalitesinin zarar gérmesiyle sonuglanabilecek davranmislar
kisisel maddi menfaat ve/veya manevi doyum elde etme giidiistiyle tekrarli ve sistematik bir

sekilde sergilemesi” seklindedir (Sezici, 2015: 108).

Yukarida siralanan tanimlara bakildiginda, yikici liderligi bir lider tarafindan
kurum/organizasyon veya takipgiler aleyhine sozlii, s6zel olmayan ve/veya fiziksel olumsuz

davranislarin, sistemli ve tekrarlanan bir bi¢imde sergilenmesi olarak yorumlayabiliriz.
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2.1.1. Toksik (Zehirli) Uggen

Padilla vd. (2007) yikict liderligin yikict liderler, miizahir (destekleyici) takipgiler ve
elverisli ortam olmak iizere li¢ unsurdan olustugunu ileri siirmiisler ve toksik (zehirli) tiggen
admi verdikleri bir model gelistirmislerdir (Padilla vd., 2007). Asagida Sekil 2.2.’de bu model

gosterilmektedir.

Yikici Liderler

- Karizma
- Kisisellestirilmis gii¢
- Narsisizm
- Olumsuz yasam temalar1

- Nefret ideolojisi

Miizahir (Destekleyici)

Elverisli Ortamlar

Takipciler
. - Diizensizlik
Uygunlar Istirakgciler - Algilanan tehdit
- Kargilanmamig - Hirs - Kiiltiirel degerler
talepler - Benzer diinya - Kontrol-denge eksikligi ve
- Diigiik 6z degerleme  goriist etkisiz kurumlar
- Diisiik olgunluk - Kotii degerler

Sekil 2.2. Toksik Uggen: Yikici Liderligin Ug Ana Unsuru

Kaynak: Padilla vd., 2007: 180.

2.1.1.1. Yikic liderler

Toksik tiggenin ilk bileseni yikici liderlerin sahip olduklar: karakteristik 6zellikler ile
ilgilidir. Padilla vd. yaptiklar literatiir analizi neticesinde yikici liderlik ile ilgili bes kritik
lider 6zelligi bulundugunu ifade etmislerdir. Bu bes 6zellik karizma, kisisellestirilmis gii¢

kullanimi, narsisizm, olumsuz yasam temalar1 ve nefret ideolojisidir (Padilla vd., 2007: 180).

Karizma: Karizma, bir¢ok bilimsel analize gore yikict liderligin merkezindedir. Fakat

tiim karizmatik liderler yikici degildir. Buna ragmen Hitler, Stalin, Charles Taylor gibi yikict
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liderlerin en temel ortak oOzellikleri karizmatik olmalaridir. Cok taninan yikici liderler

genellikle karizmatik olarak goriliirler (Padilla vd., 2007: 180).

Kisisellestirilmis gii¢c: Etik degerler yapici karizmatik liderleri yikicit karizmatik
liderlerden ayirir. Etik liderler sahip olduklar1 giicii digerlerine hizmet etmek icin
kullanirlarken etik olmayan liderler giicii kisisel ¢ikarlart i¢in kullanirlar. Etik olmayan
liderler karsit fikirleri bastirmak ve kendi hedeflerini kabul ettirmek ic¢in kontrol ve baski
mekanizmalarin1  kullanirlar  (Padilla vd., 2007: 181). Kontrol agik bir bigimde
uygulanabilecegi gibi, komsu iilkelerdeki insanlarin izlenmesi ve casusluk faaliyetleri
yiiriitiilmesi gibi (6rnegin Dogu Almanya, Kuzey Kore, Kiiba), takipgilerin giivenli bir
topluluk igerisinde otorite, glivenlik, aidiyet ihtiyaci hissetmelerine veya tecrit edilme, hapse
atilma ve 6liim korkusu yasamalarina sebep olan iistii kapali davranislar seklinde de olabilir

(Lipman-Blumen, 2005).

McMilan'in  aragtirmalari (1970, 1975), liderlerin toplumsallastirilmis ve
kisisellestirilmis gii¢ ihtiyaglar1 arasinda dikkatli bir ayirim yaparlarken bir gii¢ ihtiyaci ile
karakterize edildiklerini gostermektedir. Kisisellestirilmis bir giice ihtiya¢c duyan liderler,
otoriteyi takipgilerinin ve kurumlarinin zararma kullanirlar. Bu tip liderler diisiincesiz,

sorumsuz ve asir1 bir bigimde cezaya bagvuran kisilerdir (Padilla vd., 2007: 181).

Narsisizm: Narsisizm, karizma ve Kkisisellestirilmis gii¢ kullanimi ile yakindan
baglantilidir ve dominantlik, muhtesemlik, kibir, kendini iistiin gérme, bencil bir haz arayis1
gibi ozellikleri ihtiva eder. Birgok aragtirmaci narsisizm ile yikici liderlik arasinda bir bag
bulundugunu iddia etmektedir. Narsistlerin muazzam gii¢ ve basar1 hayalleri dis ¢evrelerini

onemsememelerine neden olmaktadir (Padilla vd., 2007: 181).

Olumsuz yasam temalari: O’Connor vd. (1995) sosyal sistemlere ve kurumlarina zarar
veren liderlerin olumsuz yasam hikayeleri bakimindan toplum igerisinde kendi haklarinda da
konustuklarint gézlemlemislerdir. Olumsuz bir yasam hikayesi, liderin diinya hakkinda sahip
oldugu yikici imajin ve liderin bu diinyadaki roliiniin derecesini yansitir (O’Connor vd.,
1995’ten akt. Padilla vd. 2007: 182). Bu durumun izlerini bu tip kisilerin ilk yasam
tecriibelerinde bile gérmek miimkiindiir. Ebeveynlerle catisma, diisiik sosyoekonomik statii,
sabikali baba, psikolojik sorunlar1 olan anne ve ¢ocuk istismarina maruz kalmak gibi ortak

temalar sorunun kaynagi olabilir (Padilla vd., 2007: 182).
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Nefret ideolojisi: Yapict ve yikici liderler karsilastirildiklarinda, yikici liderlerin
sOylemlerinin, vizyonlarinin ve diinya goriislerinin nefret izleri tasidigi gorilmektedir.
Kizgimlik ve kinin sebebi her ne olursa olsun, nefret yikici liderlerin diinya goriislerinin

onemli bir bilesenidir ve onlar i¢in nefret, siddet kullanimini ve 6¢ almay1r mazur gosterir

(Padilla vd., 2007: 182).

2.1.1.2. Miizahir (destekleyici) takipgiler

Yikict liderlerin kendilerini destekleyen iki tiir takipgileri bulunmaktadir. Uygun
takipgiler pasif davranarak kotii liderlerin iktidarda bulunmalarina izin verirler. Bunun nedeni,
bu tiir takipgilerin karsilanmamis ihtiyaglarinin ve olgunlasmamis olmalarinin onlar1 yikici
liderlerin etkilerine karsi savunmasiz birakmasidir. Istirakci takipciler ise kendi diinya
gortgleri dogrultusunda bulunduklari durumdan daha yukarilara tirmanmak istemeleri

nedeniyle yikici liderleri aktif olarak desteklerler (Padilla vd., 2007: 185).

2.1.1.3. Elverisli ortamlar

Toksik tiggenin liciincii ayagi, yikici liderligi destekleyen ¢evresel faktorler ile ilgilidir.
Yikict liderlerin giicli kurumlarin ve isler haldeki kontrol-denge mekanizmalarinin
bulundugu istikrarli sistemlerde hiikiim stirmeleri miimkiin degildir. Fakat elverisli ortamlarin
varligt yikict liderlerin ortaya ¢ikmalarma katkida bulunur. Yikici bir lider yonetimi ele
aldiginda, var olan kurumlari ve hukuku islevsiz hale getirerek giiciinii pekistirir (Padilla vd.,

2007: 186).

2.1.2. Yikici Liderlik Davranis1 Bicimleri

Literatiirde yikici liderlik ile ilgili olarak yapilan ¢alismalarda, arastirmacilarin farkl
boyutlara sahip ve farkli bicimlerde orta ¢ikan yikici liderlik davranislar ile ilgili ¢esitli

arastirmalar yaptiklar1 ve davranislar tanimladiklar1 gortilmektedir.

Erickson vd. (2015) yaptiklar1 ¢alismada katilimcilara, yoneticilerinin yeterli bilgiye
sahip olmadan 6nemli kararlar alma, etkisiz miizakere, yeni teknolojiyle ve degisimle baga
¢ikamama, yoOnetim ve koordinasyonda etkisizlik, stratejik bilgiye ulasamama, dar
gorusliiliik, etkisiz iletisim, gorevini yapmak ic¢in yeterli yetenege sahip olmama, dncelik
sirasint belirleyememe, uzun vadeli diisiinememe, yerinde kararlar alamama, mikro yonetim

ve asirn kontrol, net olmayan beklentiler, astlarin1t motive edememe ve gelisimlerine olanak
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saglayamama, taraf tutma, insanlara sadece duymak istedikleri seyleri sdyleme, yalan
sOyleme ve diger etik olmayan davranislar sergileme, kisiler aras1 durumlarda uygunsuz bir
bigimde davranma, giivenilirliklerini zedeleyen davranislar sergileme, tutarsiz ve diizensiz
davranma, sabit fikirli olma, acimasiz ve zorbaca davranma gibi yikici liderlik davraniglarinin
hangilerini sergilediklerini veya bu tip davraniglara sahitlik edip etmediklerini sormuslar,
arastirmanin sonunda yikici liderligin yaygin bir olgu oldugu ve yikici liderlikle bas etmenin

bir takim zorluklarinin bulundugu sonucuna ulagsmislardir (Erickson vd., 2015).

Uymaz (2013) orgiit i¢inde yikici liderlik 6zelliklerini tanimlayan ve bunlari 6lgen bir
Olcek gelistirilmesi amaciyla yaptigi calismasinda, asirt otoriterlik, liderlik i¢in yetkin
olmamak, etik dis1 davranis, teknoloji ve degisime direnmek, astlara kars1 duyarsizlik ve adam
kayirmadan olusan alt1 alt boyutlu ve yirmi sekiz maddelik bir 6lgek elde etmistir (Uymaz,
2013). Sariaslan Eyiol (2014) ise ¢alismasinda yikici yonetici davranig bigimleri arasinda
karizmanin karanlik yiizii, kotlii denet¢i davranigi, narsist davranis, otoriter davranig, zorba
davranis, takdir etmeme davranisi, etik dis1 davranig gibi davranislari ele almistir (Sariaslan

Eyiol, 2014).

Keashly (1997) de ¢alismasinda, agresif goz temasi; soguk veya anlamli bakis atmak;
tepkisiz davranmak; parmakla isaret etme, ¢arpma, nesneler firlatma dahil olmak {izere
korkutucu fiziksel hareketler; bagirmak, ¢iglik atmak ve / veya kiifretmek; 6fke patlamalar
veya sinir nobetleri; kotii, kaba ve diismanca davranis; haksiz suclamalar; 6zellikle diger
calisanlarin 6niinde hakaret etmek veya kiigiimsemek; ¢alisanin is performansi hakkinda asirt
ve sert elestiriler yapmak; ¢alisan ile ilgili yalan sdylentiler yaymak; ¢alisanin mahremiyetini
ihlal etmek; gerekli bilgiyi saklamak gibi agik ve kapali yikici liderlik davranislari siralamistir
(Keashly, 1997: 97-98).

2.1.3. Yikiel Liderligin Sonuclar:

Yikicr liderlik ile ilgili olarak yapilan ¢alismalar, yikici liderligin bireyler, gruplar,
takimlar ve Orgiitler {izerinde olumsuz anlamda bir¢ok yikici etkiSinin bulundugunu ortaya

koymaktadir.

Bireysel bazda konuyu ele aldigimizda, yikici liderligin takipgiler {izerinde olumsuz
birgok etkisi bulunmaktadir. Boyle bir muameleye maruz kalan astlar, liderlerine kars

gittikce artan bir sekilde olumsuz tutumlar sergileyebilirler. Bu durum da astlarin {istlerinin
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emirlerine kars1 direnme davranisi gelistirmelerine yol agabilir. Yikict liderligin bir diger
olumsuz sonucu, isten ayrilmaya kadar gidebilecek diisiik is tatminine yol agmasidir. Yikict
liderlik davranisi, 6tke, kizginlik ve aci gibi olumsuz duygularla da iliskilendirilmektedir.
Yikicr liderler astlarinin psikolojik stres seviyesini arttirirlar. Bunun sonucunda da ¢alisan

performansinda ve esenliginde siklikla genel bir diisiis gortiliir (Erickson vd., 2015: 22).

Yikict liderlik, ¢alisanlar i¢in sadece is yasamlarinda degil 6zel hayatlarinda da bazi
olumsuzluklara yol acar. Calisanlar uykusuzluk, kdbus gorme, genel yorgunluk gibi strese
bagli sorunlar yasayabilirler. Yikici liderlerle ¢alisan bireyler ¢ogu zaman islerinden nefret
ederler ve igse gitmekten korkarlar. Onlar1 ise alan insanlara kars1 saygilarini kaybedebilirler,
bu durum da ¢alisanlarin organizasyona iliskin goriislerinin olumsuz anlamda degismesine
yol agabilir. Yikici liderlik kurbanlar siklikla is yasamlari konusunda moralsiz hissederler ve
sahip olduklar1 isin tiim diisiincelerini ve 6zel zamanlarini etkiledigini diistintirler (Erickson

vd., 2015: 22-23).

Yikict liderlik davranisinin kurumlar: da ilgilendiren 6nemli sonuglari vardir ve bu
sonuglarin en onemlilerinden birisi gesitli insan kaynaklar1 kayiplarina yol agmasidir. Bir
kurulus igindeki yikici liderlerin varhigi, kurulusun yiiksek potansiyelli ¢alisanlar1 cezbetme
ve ise alma imkanlarin1 olumsuz yonde etkileyebilir. Yikici liderler ayn1 zamanda bir
kurumun c¢alisanlarinin ige alim esnasinda sergiledikleri performans diizeylerini yukarilara
tasima potansiyellerini de azaltabilir. Yikici liderlik, yeni ise alim maliyetlerini de
beraberinde getiren yiiksek isgiicii devir oranlarina neden olabilir. Islerinden memnun
olmayan c¢alisanlarin zamanlarinin bir bolimiinii yeni is aramakla gecirmeleri g¢alisan
performansin etkileyen bir diger etmendir. Belki de yikici liderligin en yaygin etkisi, yikici
liderligin toksik bir kurumsal kiiltiire yol agmasi ve bu toksik kiiltiiriin yikici liderlerin sayisin

arttirmasidir (Erickson vd., 2015: 23).

Yikicr liderligin kurumlara verdigi maddi zararlar da inanilmaz boyutlardadir. Tepper
vd. (2006) Amerika Birlesik Devletleri’nde bulunan isletmelerin koétii yonetimler nedeniyle
yillik 23,8 milyar dolar kaybettiklerinin tahmin edildigini belirtmislerdir (Tepper vd., 2006:
119).

Bir kurum igerisinde yikici liderlikten kaynakli korku ikliminin varligi, birimler
arasinda koordinasyon eksikligine, is uyumunda diisiise ve performans kaybina yol acar. Bu,

kurumlar igin son derece tehlikelidir, ¢linkii modern is ortami, uzun vadeli kurumsal basariy1
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garanti altina almak icin yaraticiligin yani sira yeni iirlin ve siireglerin gelistirilmesini
gerektirir. Yikici liderligin yaygin goriildiigii kurumlarin ¢alisanlar risk almaktan kaginirlar
ve hata yapmaktan korkarlar, cezalandirilmaktansa higbir seye karismamayi yeglerler
(Erickson vd., 2015: 24).

50



3. BOLUM

3. ALGILANAN IS STRESIi, iSTEN AYRILMA DAVRANISI VE
DEGISKENLER ARASINDAKI iLISKiLER

Bu boliimde ¢alismamizin bagimli degiskenleri olan is stresi ve isten ayrilma davranisi
konularina deginilecek ve literatiirde yikict liderlik, is stresi ile isten ayrilma niyetinin

birbirleri arasindaki iligkilerin incelendigi bazi ¢caligmalara yer verilecektir.

3.1. Algilanan Is Stresi

Asirt stres bireylerde bazi fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklarin gelismesine sebep
olarak onlarin 6zel hayatlarini ve is yasamlarini olumsuz yonde etkiler. Bu kisimda stres ve
is stresi kavramlarindan s6z edilerek stres kaynaklarinin yani sira is stresinin sonuglarina

deginilecektir.

3.1.1. Stres Kavrami

Stres, etimolojik olarak Latincedeki “estrictia” kelimesinden gelmektedir ve 17.
yiizyilda bela, felaket, keder, elem, musibet, dert gibi anlamlarda kullanilmistir. 18. ve 19.
ylizyillarda ise, stres kavrami daha ¢ok giig, baski, zor gibi anlamlarda nesnelere, kisilere,
organlara ve ruhsal yapiya yonelik olarak kullanilan bir ifade olmugtur. Bunun bir sonucu
olarak da stres, nesne ve kisinin bazi faktorlerin etkisi neticesinde bigiminin bozulmasina ve
carpitilmasina kars1 gelistirdigi direnci agiklamak i¢in kullanilmaya baslamistir (Giigli,
2001:92).

Giintimiizde kullanilan anlamu ile stres, kisilerin yeteneklerinin {izerinde beklentilerle
karsilastiklarinda gosterdikleri bireye ozgii ozellikler veya psikolojik kosullar tarafindan
etkilenen fizyolojik ya da psikolojik tepkiler olarak tanimlanabilir (Eren, 2001: 244). Bir stres
kaynagiin yarattig1 stresin ve duygusal tepkinin derecesi her birey i¢cin aym degildir. Bu
durum, bireyin stres kaynagini algilayis bigimine baglidir. Stres algisi da bireyin inang, yorum

ve diistince yapisina bagh olarak degisebilir (Yildirim, 1991: 176).

Selye’ye (1950) gore stres, bireyi etkileyen ¢evresel bir uyaricidir ve organizmanin
icerisinde bulundugu ¢evreye karst aldigi bir durumdur. Bu tanimlamalar sonucunda Selye,

stres ve stresdr kavramlarini on plana ¢ikarmig, bireyde bir dizi tepki yaratan cevresel
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uyariclyt “stresdr”, bireyin bu tiir uyaricilara karsi gosterdigi tepkiye de “stres” olarak
adlandirmistir (Giigli, 2001: 92).

Stres basit bir endise ya da sinirsel bir tansiyon degildir. Stres, sakinilacak veya zararli
bir durum olarak da diisiiniilmemelidir. Strese kars1 alinacak higbir tedbirin olmadigi, stresin
sadece yetiskinleri ilgilendiren veya calisma hayatina iliskin bir problem oldugu gibi
diistinceler de stresle ilgili dogru bilinen yanlislardandir (Soysal, 2009: 18).

Stressiz bir hayat ve stressiz bir insan diisiinmek miimkiin degildir. Ciinkii insanlar
dogal olarak etraflarinda ve beyinlerinde algiladiklar1 bir¢ok seye karsi tepki gelistirirler.
Stres yasamayan bir insan enerjiye de sahip olamayacagindan algiladigi seye tepki veremez.
Fakat, stresin asir1 bir bigcimde yasanmasi da dogru degildir. Bu nedenle stres, kontrol altinda
ve makul bir diizeyde olmalidir. Birey yasadigi stresi yonetebilmek igin, kendi kisiligine
uygun fiziksel, psikolojik ve davranissal becerileri 6grenmeli ve bunlari hayata gegirmelidir
(Balci, 2014: 6).

3.1.2. 1Is Stresi

Insanoglu siirekli gelisen ve degisim gdsteren diinyada, birlikte yasadigi orgiit ve
cevresi ile birlikte, meydana gelen bu degisim ve gelismelerden nasibini almaktadir. Bu
degisimlere ayak uydurmaya c¢alisan insan, isgiicii ortaminda var olan rekabet¢i taleplerden
ve de bu rekabet ortaminda tutunmaya calisan Orgiitlerin calisanlardan beklentilerinden
kaynaklanan baskilarin hedefi olmaktadir. Yasanan bu baskilarin sonucu olarak da insanlar
fiziksel ve psikolojik bakimdan birtakim sikintilarla karsilasmaktadirlar (Yenihan vd., 2014:
39).

Bu sikintilar nedeniyle bas gosteren stres, insanin normal islevlerini olumsuz yonde
etkiledigi gibi, strese uzun siire maruz kalmak insanda degisik saglik sorunlarinin ortaya
cikmasina yol agmakta, hatta insanin islevde bulunmasini ve hayat kalitesini de olumsuz
yonde etkilemektedir (Eskin vd., 2013: 132).

Is stresi, isin psikolojik ve fizyolojik olarak tehdit edici goriinen dzelliklerine bireyin
verdigi yanit olarak tanimlanir ve bu terim yorgunluk, rahatsizlik ve basa ¢gikamamak gibi
duygular1 aciklamak i¢in siklikla kullanilir. Kars1 karsiya kaldiklari yliksek is stresi,
caligsanlarin sagliklarin1 bozabilir, motivasyonlarin1 diisiirebilir, hatta isteki verimlerini ve

bireysel giivenliklerini olumsuz yonde etkileyebilir (Haider vd., 2018: 127). Is stresinin
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bireyler iizerindeki olumsuz etkilerinin yani sira ise ge¢ gitme, devamsizlik, yiiksek iggiicii
devir orani, performans diistikliigii, ise yabancilasma gibi kurumlar ve Orgiitler iizerinde

olumsuz pek cok etkisi bulunmaktadir (igdem, 2018).

s stresine yol agan bir¢ok faktor bulunmaktadir. Bu faktorlerden asiri is yiikii, vardiya
sistemi, ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki iletisim sorunlar1 ve catigsmalar yaygin olarak
goriilen is kaynakl stresorlerdir (Hanadian ve Zarei, 2016: 84). Bunlarin disinda algilama
farkliliklari, ailevi sorunlar, aile ftyeleri arasindaki iliskiler, g¢ocuklarin egitimi ve
yetistirilmeleri, eslerin is yerinde yasadiklar1 sorunlar1 evlerine tasimalari, 6liim, bosanma
gibi birey kaynakli stresorler ile bireyin yasadigi cevre ile ilgili genel sorunlar, iilkede ve
diinyada yasanan ekonomik dar bogazlar, sosyal ve kiiltiirel degisimler, ulasim gibi ¢evresel
stresorler de bulunmaktadir (Atesoglu ve Erkal, 2016: 559).

3.1.3. Stres Kaynaklari

Insanlar iizerinde etkili olan ve yasadiklar1 stresin kaynag: olarak diisiiniilen stres
kaynaklarinm1 bireysel, ¢evresel ve oOrgiitsel olmak iizere ii¢c alt baslik altinda incelemek

mumkuindiir.

3.1.3.1. Bireysel stres kaynaklar:

Bazi insanlar icin stresin kaynagi bizzat insanin kendi kisiligi olabilmektedir. Her
insanin huyu, mizact ve karakteri farklidir. Bu farkliliklar insanin g¢evresindeki olaylari
algilama bi¢imini ve meydana gelen degisimlere ve gelismelere verdigi tepkilerin derecesini
etkiler. Bireyin kisilik yapisi, ice doniik olup olmamasi, cinsiyeti, bireysel iliskilerinde
destekleyici veya rekabetci bir kisilige sahip olmasi, duygusal olmasi, olumsuz durumlarla
karsilastiginda gosterdigi direncin derecesi gibi unsurlar bireysel stres kaynaklari arasindadir
(Okutan ve Tengilimlioglu, 2002: 21).

Kisilik, bireyin yasama bic¢imidir. Bireylerin sahip olduklart farkli kisilikler ve
kigiliklerinin Gzellikleri, bireylerin i¢ ve dis ¢evrelerini kendi bakis acgilarma gore
algilamalarina sebep olabilmekte, bu durum da bireyin gevresindeki diger bireylerle ve
icerisinde bulundugu orgiit ile birtakim ¢atismalar yasamasina yol agabilmektedir (Soysal,
2009: 27).
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Bireyler genellikle, stres diizeyleri bakimindan da birbirleri arasinda farkli egilimlere
sahiptirler. Bireyleri strese egilimleri acisindan A tipi, B tipi ve karma tip kisilik 6zellikleri

olmak {iizere li¢ farkl tipe ayirmak miimkiindiir (Yilmaz, 2012: 4).

Fredman ve Rosenman (1974) A tipi Kisiligi en kisa zamanda en fazla isi, gerektiginde
diger bireylere kars1 gelerek yapmaya calisan hirsh ve kavgaci kisiler olarak tanimlamiglardir.
B tipi Kisilik ise sabirli ve bir isi basarabilmek i¢in zaman sikintis1 yasamayan bireyleri
tamimlar. Yapilan ¢alismalar A tipi Kisilige sahip bireylerin daha fazla strese egilimli
olduklarini ortaya koymaktadir (Igdem, 2018: 18).

3.1.3.2. Cevresel stres kaynaklari

Orgiitler, igerisinde bulunduklar1 ekonomik cevreyi olusturan alt sistemlerden birisidir.
Orgiit kaynaklarinin durumu, kaynaklardan ne diizeyde faydalanildigi, ekonomik yaps,
rekabet, orgiitiin yer aldig1 sektoriin kosullar1 gibi etkenler orgiitlerin ekonomik g¢evresini
olusturur. Orgiitiin ekonomik cevresinde ortaya ¢ikabilecek olumsuz gelismeler orgiitii de
ekonomik anlamda etkilemektedir. Ozellikle ekonomik dengesizlikler ve kiiresellesme,
orgiitler arasinda rekabetgi bir ortamin dogmasina yol agmakta ve bazi alanlarda daralmalara
neden olmaktadir (Balci, 2014: 45-46).

Bireylerin sosyal hayatlarinda ve is yasamlarinda stres yasamalarina neden olan bir
diger kaynak kentsel sorunlardir. Kentlesme, niifus artisi, trafik, kalabalik, giiriiltii, hava ve
su kirliligi gibi sorunlar1 da beraberinde getirmektedir. Biiyiik sehirlerde yasayan bireylerin
karsilastiklar1 sorunlarla miicadele ederlerken ayni zamanda birbirleriyle yaris halinde
olmalar1, gerilim ve strese sebep olmaktadir. Bireylerin ¢alistiklari is yerinden kaynaklanan
cevresel kirlenmeler bireyleri is ortaminda oldugu kadar 6zel yasamlarinda da etkilemektedir.
Kirsal bolgelerden sanayi kentlerine yapilan goglerin yarattigi niifus artigina paralel olarak, is
imkanlar1 azalmakta ve bireylerde bazi psikolojik hastaliklar ortaya ¢ikmaktadir (Eroglu,
1998: 315°ten akt. Balci, 2014: 47).

Teknolojik gelismeler de bireylerin yasadigi stresin  kaynagi olabilmektedir.
Teknolojide goriilen hizli degisimler nedeniyle isletmelerde insan giiciine daha az ihtiyag
duyulmasi issizlik artig1 gibi 6nemli bir sorunun ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Teknoloji
ile birlikte vasifli isgiicline duyulan ihtiyag¢ artmis fakat vasifsiz igsgérenlerin is imkanlar ciddi
oranda azalmistir (Drucker, 1994: 149°dan akt. Soysal, 2009: 26).
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3.1.3.3. Orgiitsel stres kaynaklar

Bireylerin yasadigi stresin nedeni olabilecek Orgiitsel stres kaynaklari arasinda rol
catismalari, asir1 is yiikii, iicrette dengesizlikler, terfi etme veya edememe, orgiit icerisindeki
iletisimde meydana gelen aksakliklar, 6rgiitiin saglikli bir hiyerarsik yapiya sahip olmamasi,
yetki ve sorumluluk belirsizligi, isyerine ulasimin zorlugu, agir ¢alisma kosullari, gérev
dagilimindaki problemler ve ¢alisanlarin ddiillendirilmelerinde bir standardin olmamasi gibi

konular 6n plana ¢ikmaktadir (Yilmaz, 2012: 12).

Orgiit igerisinde stres kaynagi olabilecek faktdrlerden birisi de is yerinde
karsilasilabilecek tehlikeler ve is kazalaridir. Madencilik, ingaat gibi bazi sanayi kollarinda is
kazasi yasanma ihtimali daha yiiksektir. Bu tip sektorlerde ¢alisan isgorenler yaralanma,
diisme, zehirlenme gibi sik karsilasilan durumlardan dolay1 siirekli olarak bir tedirginlik

yasamakta ve bu duruma bagli olarak da asir1 strese girmekteditler (Igdem, 2018:20).

Ayrica, calisanlarin yonetimde s6z sahibi olmadiklar1 ve fikirlerine basvurulmayan,
orgiit kiiltiiriinlin caliganlara hitap etmedigi, merkezi mekanik bir yapiya sahip, fiziki unsurlari
yeterli olmayan orgiitlerde calisan bireylerin asir1 stres yasamalar1 kaginilmaz sonuglardan
birisidir. Bu hususlara ek olarak bazi biirokratik engeller, baski, iist yonetimin ilgisizligi ve
keyfi uygulamalar da orgiitsel stres kaynaklari arasinda sayilabilir (Okutan ve Tengilimlioglu,
2002: 20).

3.1.4. Stresin Sonuclari

Asirt stresin, bireyler iizerindeki olumsuz etkileri kadar orgiitler lizerinde de birtakim

olumsuz sonuglart oldugunu kabul etmek gerekir.

3.1.4.1. Stresin bireysel sonuglari

Stresin bireylerde ortaya ¢ikardig1 baz1 fizyolojik, psikolojik ve davranigsal sonuglari
bulunmaktadir. Bireylerin yasadiklar1 strese karsi gosterdikleri tepkiler bireyde bazi
hastaliklarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Stres nedeniyle yasanabilecek hastaliklar kalp
rahatsizliklari, yiiksek tansiyon, migren gibi fiziksel sonuglu hastaliklar olabilecegi gibi
bireylerde depresyon, anksiyete, panik atak gibi psikolojik sonuglu hastaliklar da goriilebilir.
Stresten kaynaklanan davranigsal sonuclar ise strese neden olan olaylar karsisinda

benimseme, geri ¢ekilme, korku, panik gibi duygusal tepkiler olabilir (Balc1, 2014:13).
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3.1.4.2. Stresin orgiitsel sonuclar

Bireylerin yasadig1 asir1 stres, orgiitler i¢in de bazi olumsuz sonuglar dogurmaktadir.
Bu olumsuz sonuglara 6rnek olarak c¢atisma, is kazalarmin ve saglk giderlerinin artmasi,
nitelikli isgiicii kayb1, 6denen tazminatlar, ise ge¢ gitme ve devamsizlik, isgiicti devir oraninin

yiikselmesi, yorgunluk, ise yabancilasma ve tiikenmislik verilebilir (Oriicii vd., 2011:6).

3.2. Isten Ayrilma Davramsi

Isten ayrilma hem calisanlar1 hem de kurumlar1 olumsuz etkileyen bir eylemdir. Bu

kisimda isten ayrilma kavramina ve isten ayrilma davranisinin sebeplerine deginilecektir.

3.2.1. isten Ayrilma Davramisinin Ortaya Cikisi

Isten ayrilma niyetinin ortaya ¢cikmasiyla isten ayrilmanin fiilen gerceklesmesine kadar
olan siire¢ ¢ok 6nemlidir. Mobley’e (1977) gore siireg, isgorenlerin ¢alistiklar islerinden
memnun olmadiklarina karar vermeleriyle baslar. Sonraki asamada isgbren isten ayrilmayi
diisiiniir ve bu diisiincenin gerceklesip gerceklesemeyecegini degerlendirir. Ugiincii asamada
isten ayrilmaya karar veren galisan, alternatif is firsatlarini arastirir ve bu is firsatlar ile
mevcut isini karsilastirir. Son asamada isgdren, ya mevcut isini birakir veya ayni is yerinde

caligmaya devam eder (Serceoglu vd., 2016: 1101).

Tepper vd. (2009) gore isten ayrilma niyeti, bir kisinin yakin bir gelecekte igvereninden
kalict olarak ayrilma konusundaki siibjektif ihtimali, birakma ile ilgili dasiincelerini ve
alternatif is aramasini da kapsayan siirecleri ifade eder (Tepper, vd., 2009: 157). Price ve
Mueller (1986) ise isten ayrilma niyetini, ¢alisanin belirli bir zaman dilimi igerisinde isten
ayrilmay1 isteme diizeyi olarak tanimlamislardir (Price ve Mueller, 1986°dan akt. Ulbegi,
2016: 90).

Isten ayrilma, calisanin géniillii ayrilmasi veya goniilsiiz ayrilmas1 olmak iizere iki
farkli sekilde gergeklesebilir. Calisanin kendi rizasi ile igini birakmaya karar vermesi ve bunu
uygulamasi halinde goniillii isten ayrilma, isletme tarafindan isten ¢ikartilmasina karar
verilmesi halinde ise goniilsiiz isten ayrilma durumu s6z konusu olmaktadir. Goniilsiiz isten
ayrilma olgusu ile daha ¢ok, calisanin ¢esitli saglik sebepleri nedeniyle ¢alisamaz hale
gelmesi veya orgiitte ortaya g¢ikan bazi degisiklikler nedeniyle isten mecburi ¢ikarilma

durumlarinda karsilagilmaktadir. Bir ¢alisanin kendi rizasi ile isten ayrilmasi ise genellikle
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iletisim kanallarinin agik olmamasi ve isyerindeki kati kurallar gibi 6rgiit nedenli etkenlerden
kaynaklanabilmektedir. Bunun yani sira galisanlar, daha yiiksek ticretli yeni bir alternatif is

gibi maddi nedenlere dayali isten ayrilma davranisi sergileyebilmektedirler (Cesur, 1998).

Bir kurumda isten ayrilmaya niyetlenen isgorenlerin sayisinin artmasi dogal olarak
isgoren devir hizinin da yiikselmesine sebep olmaktadir. Bunun sonucunda caliganlarin
motivasyonlari olumsuz yonde etkilenmekte ve sonrasinda is performanslarinin diismesine
yol agmaktadir. Kurumlar agisindan, yetenekli ve tecriibeli ¢alisanlarin isten ayrilmalari
nedeniyle is yiikii artmakta, kurum yoneticileri agisindan da mevcut isin planlanmasinda
zorluklarla karsilagilabilmektedir (Zincirkiran vd., 2015:61). Bir ¢alisan kurumundan ayrilip
baska bir kuruma gittiginde edindigi tecriibeleri, deneyimlerini, baz1 kritik bilgileri ve daha
birgok seyi beraberinde gétiiriir (Golparvar vd., 2015: 389). Calisanlarin isten ayrilmalarinin
maliyeti ayrilan calisanin yetenek ve kabiliyetleri ile orantilidir. Orgiitler agisindan
calisanlarin isten ayrilmalarinin, yeni ¢alisanlar i¢in alima ¢ikilmasi, ilan verilmesi, egitim
gibi dogrudan maliyetlerinin yani sira kay1p is saatlerinin, fazla mesai iicretlerinin ve yeni ige

alinanlarin hatalarmin maliyetleri gibi dolayli maliyetleri bulunmaktadir (Jeswani ve Dave,
2016: 254).

3.2.2. Isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

Isten ayrilma niyetine sebep olan birgok etken bulunmaktadir. Calisanlarda isten
ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasina neden olan etkenleri bireysel faktorler, orgiitsel faktorler

ve ¢evresel faktorler olmak iizere ii¢ alt baglik altinda incelemek miimkiindiir.

3.2.2.1. Bireysel faktorler

Isten ayrilma niyetine sebep olan bireysel faktorler bireyin kisisel dzelliklerinden
kaynaklanan faktorleri ifade eder. Bu kisisel oOzellikler, bireyin dogustan gelen
karakteristikleri olabilecegi gibi beceri ve ustalik gibi sonradan kazanilan 6zellikler de
olabilir. Yapilan arastirmalar biligsel ve bilissel olmayan faktorlerin bireylerin isten ayrilma
niyetlerini ve en sonunda da isi birakma eylemlerini dogrudan ya da dolayli olarak etkiledigini

gostermektedir (Jeswani ve Dave, 2016: 255).

Bozoganova ve lvan (2018) isten ayrilma niyetini etkileyebilecek kisisel faktorlerin
diirtistliik, disadoniikliik, duygusal durum, uyumluluk, yeni tecriibelere agiklik, arzunun ve

istegin seviyesi, risk alma istegi gibi 6zellikler oldugunu ifade etmislerdir (Bozogénova ve
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Ivan, 2018). Kisisel 6zelliklerin disinda emeklilik, 6liim, hastalik, askerlik, egitim, evlilik,
hamilelik, ikamet degisikligi gibi bireysel nedenler de isten ayrilma niyetinin olugsmasina

sebep olabilmektedir (Zincirkiran vd., 2015: 61).

3.2.2.2. Orgiitsel faktorler

Marsh ve Mannari (1977), Amerikan ve Japon oOrgiitlerindeki orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyetini karsilastirdiklar ¢alismalarinda, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri {izerinde
etkili olan nedenlerin isgérenlerin orgiit igerisindeki statiileri ile dogrudan baglantili oldugunu
ileri siirmiiglerdir (Akdas, 2017: 85).

Kaya ve Abdioglu (2010) ise yaptiklar1 ¢aligmada Orgiitten kaynaklanan ve isten
ayrilma niyeti {lizerinde etkili olan faktorlerin, emeklilik imkaninin ve maas diizeyinin
yetersizligi, mesleki kariyer olanaklarmin smirli olmasi, sahip olunan bilgi, beceri ve
yeteneklerin ortaya konabilecegi bir ortamin eksikligi, uygun bir 6diillendirme stratejisinin
olmayisi, sosyal imkanlarin kisitliligi, mesleki yetki ve sorumlulugun esit olmayisi, fiziki
kosullarin yetersizligi, diisiik is tatmini ve asir1 is yiikii oldugunu belirtmislerdir (Kaya ve

Abdioglu, 2010: 155).

Werbel ve Bedeian’a (1989) gore isgiicii devri kurumlar i¢in her zaman zararli sonuglar
dogurmaz. Ornegin, bir kurumda 6rgiit ici tiim diizeltme ve gelistirme ¢abalarma ragmen
performanslarinda pozitif yonlii herhangi bir degisiklik olmayan ¢alisanlar bulunuyor olabilir.
Bu tip ¢alisanlardan kurtulmak, kurumun zararina degil aksine faydasina olan bir husustur.
Ayrica, yenilikgi fikirlere sahip yeni kurum caliganlari, kurumun yararina olan yeteneklere
sahip olabilirler (Mxenge vd., 2014: 132).

3.2.2.3. Cevresel faktorler

Calisanlar igyerleri veya kendilerinden kaynakli herhangi bir problemle karsilasmasalar
bile igerisinde yasadiklar1 cevreden kaynaklanan bazi ekonomik ve sosyal kaynakli faktorler
nedeniyle isten ayrilma niyetine sahip olabilirler. Cevresel faktorlere 6rnek olarak iilkedeki
ekonomik kosullar, orgiit disindaki alternatif is firsatlari, ise ulasim olanaklarinda ortaya
cikan degisiklikler, eslerden birinin is yerinin degismesi ve ¢ocuklarin egitim ihtiyaglar1 gibi
etkenlerden soz edilebilir. Fakat orgiitler cevresel faktdrlerden kaynaklanan isgiicli devir
oranlarint ¢gogu zaman bazi tedbirlerle minimuma indirebilmektedirler (Aslan ve Etyemez,

2015: 486).
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3.3. Yikia Liderlik, Is Stresi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Literatiirde yer alan ve yikici liderlik, is stresi ile isten ayrilma niyetinin birbirleri

arasindaki iliskilerin incelendigi bazi ¢alismalara asagida deginilmistir.

3.3.1. Yikia Liderlik ile Is Stresi Arasindaki Tliski

Ashforth (1994) tarafindan yapilan ¢aligmada kii¢iik tiranlik tipi yikict liderligin, astlar
iizerinde stres ve igse yabancilasma gibi etkilerinin oldugu, bu tip bir liderlikle kars1 karsiya
kalan astlarin ya islerinden ayrildiklar1 ya da daha sessiz ve pasif bir hale gelerek

yaraticiliklarinin azaldigi ifade edilmistir (Ashforth, 1994).

Hauge vd. (2007) tarafindan Norveg’te ¢alisan 2539 isgorenin katilimi ile yapilan bir
anket arastirmasinda, stresli ¢alisma ortamlarinin ve yikici liderlik bigimlerinin is yerinde
kabadayilik davranislarinin goriilmesine uygun bir zemin hazirladigi, is stresorlerinin ve
yikici liderlik davranislart ile kabadayilanma davranisi arasinda giiclii bir iliskinin bulundugu

sonucuna ulasilmistir (Hauge vd., 2007: 239).

Nyberg vd. (2011) tarafindan Avrupa’nin farkli cografi bolgelerinde bulunan isveg,
Polonya ve Italya’daki yerel otellerde calisan 554 isgdren ile yapilan anket calismasinda;
yikict yonetimsel liderligin caligsanlarin psikolojik esenlikleri itizerinde bireysel diizeyde

olumsuz etkilerinin oldugu tespit edilmistir (Nyberg vd., 2011: 279).

Sezici (2015) tarafindan Afyon ve Kiitahya’daki banka, saglik ve egitim sektorlerinde
calisan isgorenlerin katilimi ile yapilan bir aragtirmada, yikict liderlik davranisinin yayginlik
diizeyinin %42 oldugu, yikici liderlik ile is stresi arasinda gii¢lii derecede pozitif ve anlaml
(r=.560, p<.01), yikic liderlik ile isten ayrilma egilimi arasinda ise orta derecede pozitif ve
anlamli (r=.336, p<.01) bir iliski bulundugu saptanmistir (Sezici, 2015: 112-113).

3.3.2. Yikial Liderlik ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki liski

Woestman ve Wasonga (2015) tarafindan Northern Illiniois bdlgesinde yasayan 191
profesyonel egitimci lizerinde yapilan bir arastirmada, asti hedef alan yikici liderlik
davranislariin isten ayrilma niyetinin (R? = .173, F [2, 14] = 2.607, p < .01) 6nemli bir

varyansi oldugu sonucuna ulasilmistir (Woestman ve Wasonga, 2015: 155).
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Benzer bir sekilde Haider vd. (2018) tarafindan ilag sektoriinde calisanlar iizerinde
yapilan bir aragtirmada, is stresinin yikici liderlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide

pozitif ve 6nemli bir araci oldugu ileri stiriilmiistiir (Haider vd., 2018: 135).

Tepper (2000) ise ¢alismasinda, istismarci tip yikici liderlere sahip olan astlarin daha
fazla isten ayrilma niyetine sahip olduklarini, islerine, yagsamlarina ve kurumlarina kars1 daha
az olumlu tavir takindiklarini, is ve aile yasami arasindaki ¢atigmalarin daha fazla oldugunu,

psikolojik rahatsizliklarin daha fazla goriildiigiinii belirtmistir (Tepper, 2000: 186).

Weaver ve Yancey (2010) tarafindan orta dlgekli bir isletmede c¢alisan 80 isgbrenin
katilimi ile yapilan bir ¢aligmada, karanlik liderlik tarzlari ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif ve anlamli bir iliskinin bulundugu (r = .58, p < .001), karanlik liderlik davranislarinin
isten ayrilma niyeti varyansinin %34’linlii ag¢ikladigi sonucuna ulasilmistir (Weaver ve

Yancey, 2010: 113-114).

Hyson (2016) tarafindan yapilan ve Warren County, New Jersey, Amerika Birlesik
Devletlerinde faaliyet gosteren orta Olgekli bir isletmede c¢alisan 96 isgérenin katildigi
caligma, tiran tipi yikici liderlik bi¢imi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii anlaml
bir iligkinin bulundugunu (B = 0.415), benzer sekilde tam serbesti taniyan (laissez-faire) tip
yikici liderlik bigimi ile isten ayrilma niyeti arasinda da pozitif yonli anlamli bir iliskinin

bulundugunu (B = 0.374) gostermistir (Hyson, 2016: 88).

Skogstad vd. (2018) Norveg’te faaliyet gosteren bir tasimacilik sirketi caligani olan 254
isgorenin katilimi ile gergeklestirdikleri ¢alismalarinda, tiran tipi yikici liderligin takipgiler
arasinda ise bagliligi diistiriirken isten ayrilma niyetlerini arttirdigini ortaya koymuslardir

(Skogstad vd., 2018: 58).

Akca (2017) tarafindan 6zel bir sirkette ¢alisan 282 katilimci ile yapilan bir anket
caligmasinda, toksik liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlaml bir iligki
bulundugu (0,613), isten ayrilma niyeti varyansinin %42’sinin toksik liderlik algis1 ile
aciklanabilecegi sonucuna ulasilmistir (Akca, 2017: 292-293).

3.3.3. Is Stresi ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski

Rehman ve Mubashar (2017) tarafindan {i¢, dort ve bes yildizli otel statiisiindeki

konaklama tesislerinde ¢alisan 200 isgorenin katilimiyla gergeklestirilen bir caligmada, is
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stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir iligkinin bulundugu, algilanan stres
seviyesi yiikseldiginde c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin de yiikseldigi ileri siirtilmiistiir

(Rehman ve Mubashar, 2017: 72).

Huang vd. (2018) tarafindan Cin Halk Cumhuriyetinin Shandong bolgesinde bulunan
otel isletmelerinde calisan 455 denegin katilimi ile gerceklestirilen bir calismada, is stresinin
Cinli otel galisanlarinin isten ayrilma niyetleri tizerinde giiglii ve pozitif (B = 0.69; p < .001)
bir etkisinin bulundugu sonucuna ulasilmistir. Calismada elde edilen bulgular isyerindeki
stresin, calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen baslica etkenlerden birisi oldugunu

acikca ortaya koymaktadir (Huang vd., 2018: 939).

Yenihan vd. (2014) tarafindan Sakarya ilinde otomotiv sektoriinde calisan 329 isgéren
ile yapilan anket ¢alismasinda, ¢alismaya dahil olan calisanlarin is stresi tutumlar ile isten
ayrilma niyeti tutumlar1 arasinda anlamli ve yliksek derecede pozitif bir iliski bulundugu
(p<0,01) tespit edilmistir. Yazarlara gore, calisandaki is stresi algisinin diizeyi artis
gosterdiginde calisan, isine ve isyerine karst olumsuz tutum besleyecek ve is kaynakli

talepleri karsilayamama durumunda isten ayrilma niyetine sahip olacaktir (Yenihan vd.,

2014).

Diigenci (2018) tarafindan 392 gemi adamu ile yapilan bir ¢alismada, gemi adamlarinin
1s streslerinin isten ayrilma niyetlerini istatistiksel agidan anlamli derecede (p=0,000<0,05)
ve orta seviyede pozitif olarak (0,375) etkiledigi, diisiik diizeyde is stresi yasayan gemi
adamlarinin isten ayrilma niyetlerinin de diisiik oldugu sonucuna ulasildig belirtilmistir

(Diigenci, 2018).

Oztiirk ve Sahverdioglu (2019) tarafindan yapilan ve Isparta ilinde bulunan iki 6zel
hastanede calisan 146 hemsirenin katildig1 bir anket calismasinda, is stresi ile isten ayrilma
niyeti arasinda pozitif yonde orta derecede (r=0,309) ve 0,00 diizeyinde anlaml bir iliskinin
bulundugu tespit edilmistir (Oztiirk ve Sahverdioglu, 2019: 697).

Serinikli (2019) tarafindan Edirne ili ve ilgelerinde faaliyet gdsteren otel isletmeleri
caligan1 145 kisi ile yapilan anket ¢caligsmasinda, is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif
yonde anlamli bir iligki (= 0,515, p<0,000) bulundugu sonucuna ulasilmistir. Serinikli’ye
gore ¢alisanin stres diizeyi arttikca, isten ayrilma niyeti, dolayisiyla da isten ayrilma eylemi
artmaktadir. Bu nedenle, isletmelerin ¢alisanlarinin stres diizeylerini azaltacak 6nlemler

almalar1 gerekmektedir (Serinikli, 2019: 922-924).
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4. BOLUM

4. KURUMLARINDAN iSTIFA EDEN JANDARMA PERSONELI
UZERINE BiR ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin yontemi ayrintili bir sekilde agiklanmakta ve
caligma kapsaminda kurulan hipotezlere yer verilmektedir. Sonrasinda ise yapilan analizlere

ve ¢aligma bulgularina deginilmektedir.

4.1. Arastirma Yontemi ve Hipotezler
4.1.1. Arastirmanin Tasarimi

Arastirma yikict liderlik, is stresi ve isten ayrilma davranisi arasindaki iliski sayisal
verilerle oOl¢iilebildigi i¢in nicel arastirma desenlerinden biri olan tarama modeline
(descriptive study designs) dayali olarak yiiriitiilmiistiir. Tarama ¢aligsmalar1 sosyal bilimlerde
yapilan ¢aligmalarda yaygin olarak kullanilmaktadir ve arastirmaciya biiyiik gruplar tizerinde
calisma olanag1 saglar. Ayrica bu tiir ¢aligmalarda, arastirmaci bagimsiz degiskeni veya
faktorleri manipiile edemez (Biiylikoztiirk, 2014: 2). Tarama arastirmalari bir durum hakkinda
zaman igerisinde meydana gelen degisiklikleri veya durumun i¢ yiizlinii ortaya ¢ikarmak
amaciyla yapilir (Mazlum ve Atalay Mazlum, 2017: 5). Tarama aragtirmasit modellerinden
biri de ge¢miste yasanan olaylara iliskin sorularin soruldugu gegmise doniik (retrospective
study) arastirmalardir. ileriye déniik (prospective study) calismalarin aksine ge¢mise doniik
caligmalarda, ¢alismaya baslanildiginda zaten calisma konusunun sonuglar1 ortaya ¢ikmis
durumdadir (Salkind, 2010). Calismamizda ¢alisma 6rnekleminin maruz kalmis olabilecegi
yikict liderlik davraniglar1 ve yasamis olabilecekleri is stresi ile isten ayrilma davraniglari

arasindaki iligkinin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla gecmise doniik tarama modeli kullanilmastir.

Arastirma esnasinda Oncelikle literatiirde yer alan ve yikici liderlik, is stresi ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin incelendigi ¢aligmalar taranmis, bu ¢alismalara bagh
olarak ve daha sonra test edilmek iizere arastirma hipotezleri olusturulmustur. Tez ¢aligmasina
dayanak teskil edecek veriler toplanmis ve olusturulan hipotezler bilimsel olarak test
edilmeye hazir hale getirilmistir. Son olarak da elde edilen bulgulara yer verilmis ve

olusturulan hipotezler test edilmistir.
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4.1.2. Arastirmanin Evreni

Ozen ve Giil’e (2007) gére bir arastirma siirecinde, arastirma problemine uygun
arastirma yonteminin belirlenmesinden sonraki asama arastirma evreninin belirlenmesidir
(Ozen ve Giil, 2007: 395). Bizim ¢alismamizin evrenini de bir genel kolluk kuvveti olan
Jandarma Genel Komutanlig1 ¢alisan1 iken kurumlarindan istifa ederek ayrilan muvazzaf
subay, astsubay ve uzman jandarma riitbelerindeki eski jandarma personeli olusturmaktadir.
Arastirmalarda arastirma yapilan evren iyi taminmalidir, evreni tanimadan yapilan
arastirmalar dogru sonuglar iiretmez. Bu nedenle Jandarma teskilati hakkinda genel bir bilgi

verilmesinde yarar goriilmiistiir.

4.1.2.1. Jandarma

Tiirkiye Cumhuriyeti Jandarmasi, emniyet ve asayis ile kamu diizeninin korunmasin
saglayan ve diger kanunlarin ve Cumhurbaskanlig1 kararnamelerinin verdigi gérevleri yerine
getiren, silahl1 genel kolluk kuvvetidir. Jandarma teskilat: Igisleri Bakanligina bagl olarak
gorevlerini yiriitiir. Jandarmanin genel olarak gdrev ve sorumluluk alani, polis ve sahil
giivenlik teskilatinin gérev alaninin dis1 olup, bu alanlar il ve ilge belediye sinirlart disinda
kalan ya da polis ve sahil giivenlik teskilat1 bulunmayan yerlerdir. Ancak, belediye sinirlari
icinde olmakla birlikte, hizmet gerekleri bakimindan uygun goriilen yerler, jandarmanin gérev

ve sorumluluk alani olarak belirlenebilir.

4.1.2.2. Jandarmanin gorevleri

2803 sayili Jandarma Teskilat, Gorev ve Yetkileri Kanununa gore Jandarmanin

gorevleri miilki, adli ve askeri olmak {izere lice ayrilmaktadir.

Miilki gorevler

Miilki gorev ile kastedilen oncelikle kamu diizeninin bozulmamasi ve mevcut diizenin
muhafazasi i¢in yiiriitiilen faaliyetlerdir. Diizen bozulduktan sonra tepki veren ve zorlamaya
dayali reflekslerden ziyade diizen bozulmadan 6nce harekete gecen Onleyici uygulamalari
iceren gorevlerdir. Bu tip Onleyici gorevler, miilki makamlarin koordinesinde

gerceklestirilirler ve miilki makamlarin kolluk {izerindeki otoritesini gosterirler. Jandarma ve

63



Polis gibi genel kolluk kuvvetlerinin miilki gorevler kapsamindaki sorumluluklar1 bagh

olduklart miilki idare amirlerine karsidir (Kara, 2016: 257-258).

Jandarmanin yerine getirdigi miilki gorevlerin kapsami 2803 sayil1 Kanunun 7. maddesi

ile Jandarma Teskilat, Gorev ve Yetkileri Yonetmeliginin 11. maddesinde diizenlenmistir.

Buna gore jandarmanin miilki gérevleri sunlardir;

YV V V V

Y VYV

Halkin can, 1rz ve malin1 korur.

Su¢ islenmesini 6nlemek ve kamu diizenini saglamak i¢in gerekli 6nlemleri alir.
Asayisi, kamunun ve kisilerin giivenligini ve konut dokunulmazligini korur.
Anayasada ve kanunlarda diizenlenen hak ve hiirriyetlerin giivenli sekilde
kullanilmasi i¢in gerekli 6nlemleri alir.

Kamunun huzur ve siikinunu bozan, kanunlara aykir1 eylemlere engel olur.
Yardim isteyenlere, korunmaya muhta¢ ¢ocuklarla yardim gereken kiictiklere,
engelli, hasta, yash kimselerle, diiskiin ya da kimsesizlere ve yabancilara yardim
eder.

Her tiirlii kacakeiliga engel olur.

Ceza infaz kurumlarinin dis korumalarini saglayict 6nlemleri alir, tutuklu ve
hiikiimliilerin sevk ve nakilleriyle muhafazalarini saglar.

Emniyet ve asayisin saglanmasi, suclarin ortaya ¢ikarilmasi, islenmis suclarda
faillerin tespiti ve yakalanmasi maksadiyla istihbarat toplar, diger istihbarat ve
kolluk birimleri ile is birligi yapar, bilgi paylasir.

Suglarin  Onlenmesi maksadiyla diger kolluk birimleri, kamu kurumlari,
iniversiteler ve sivil toplum kuruluslart ile is birligi yapar ve projeler yiiriitiir.

Trafik hizmetlerini yiiriitiir, meydana gelen trafik kazalariyla ilgili islemleri

yapar.

Adli gorevler

Jandarmanin adli gorevleri bir sug islendikten sonra baglar. Adli goérevler, sugun

islenmesiyle birlikte yetki alinan ilgili kanunlarda belirtilen gerekli islemleri yapmayi ve adli

hizmetleri yerine getirmeyi kapsar. Adli gorevler, miilki gorevler ile birlikte genel kollugun

gorevlerinin temelini olusturur (Kara, 2016: 258).

Jandarma Teskilat, Gorev ve Yetkileri Yonetmeliginin 38. maddesine gore;
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(1) Adli gorevler, islenmis suglarla ilgili olarak ceza muhakemesine iliskin mevzuatta
belirtilen islemleri yapmay1 ve bunlara iliskin adli hizmetleri yerine getirmeyi
kapsar.

(2) Sorusturma islemleri, Cumhuriyet savcisinin emir ve talimatlart dogrultusunda adli
kolluga yaptirilir. Adli kolluk gorevlileri, Cumhuriyet savcisinin adli gorevlere
iliskin emirlerini yerine getirir. Adli kolluk, adli gorevlerin haricindeki hizmetlerde,
iistlerinin emrindedir.

(3) Jandarma, kanunlarla kendisine verilen diger adli gérevleri yerine getirir.

Askeri gorevler

Jandarma kanunlarla ve Cumhurbaskanligi kararnameleriyle kendisine verilen askeri
hizmetleri yerine getirir. Jandarma Teskilat, Gorev ve Yetkileri Yonetmeliginin 41.

maddesine gore;

(1) Jandarma birlikleri; seferberlik ve savas hallerinde, Cumhurbagkan1 karariyla
belirlenecek boliimleriyle kuvvet komutanliklar1 emrine girer, kalan boliimiiyle
normal gorevlerine devam eder. Jandarma, seferberlik ve savas halinde, 4/11/1983
tarihli ve 2941 sayil1 Seferberlik ve Savas Hali Kanunu ile verilen gorevleri yapar.

(2) Jandarma birlikleri; Genelkurmay Basgkanliginin talebi lizerine Bakanin, illerde ise
garnizon komutaninin talep etmesi halinde valinin onayiyla kendilerine verilen
askeri gorevleri de yapar. Bu gorevlerin kapsamu, niteligi ve yerine getirilme esaslar1

Genelkurmay Baskanlig1 ve Bakanlik¢a belirlenir.

4.1.2.3. Jandarmanin personel yapisi

Jandarma hizmetlerinde profesyonel olarak gorev yapan personel subay, astsubay,
uzman jandarma, uzman erbas, memur ve is¢ilerden miitesekkildir. Kurum biinyesinde,
profesyonel personelin disinda, askerlik yiikiimliiliiklerini yerine getiren erbas ve erler de
bulunmaktadir. Jandarma Genel Komutanligi, 2018 yil1 itibariyle yaklasik 190 bin personeli
ile Tirkiye ylizol¢limiiniin %93’iine ve iilke niifusunun %?20’sine hizmet vermektedir.
Mevcut toplam personelin %3,2’sini subaylar, %15,4’linii astsubaylar, %9,3’iinii uzman
jandarmalar, %36,7’sini uzman erbaslar, %33,3linii erbas/erler ve %1,9’unu memur ve is¢iler
olusturmaktadir (Eryilmaz, 2019). Subay ve astsubay riitbesindeki personelin biiyilik bir

bolimii muvazzaftir, fakat sozlesmeli olarak gorev yapan subay ve astsubaylar da
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bulunmaktadir. Uzman jandarma riitbesindeki personelin tamami muvazzaf iken uzman erbas

rlitbesindeki personelin ise tamami1 sézlesmelidir.

Jandarma Genel Komutanlig1 ve Sahil Giivenlik Komutanligi Personel Yonetmeligi
geregince, Jandarma Genel Komutanliginin personel ihtiyaci, Jandarma ve Sahil Giivenlik
Akademisi ile Jandarma Genel Komutanligi ve Sahil Giivenlik Komutanligi biinyesindeki
egitim komutanliklar1 tarafindan karsilanmaktadir. Ancak, Jandarma ve Sahil Gilivenlik
Akademisi tarafindan Akademide yetistirilemeyen veya az yetistirilen sinif ve branglara
yonelik olarak diger yiiksekogretim kurumlariyla protokoller yapilarak 6grenci yetistirmek,
Jandarma Genel Komutanli§i veya Sahil Giivenlik Komutanligi nam ve hesabina diger

yliksekdgretim kurumlarinda 6grenci okutmak miimkiindiir.

4.1.3. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin evrenini Jandarma Genel Komutanlig1 emrinde gorev yapmakta iken istifa
ederek kurumlarindan ayrilan muvazzaf subay, astsubay ve uzman jandarma riitbelerindeki
personel olusturmaktadir. Her yil ¢esitli nedenlerle birgok muvazzaf jandarma personeli
zorunlu bekleme siirelerini doldurduktan sonra veya belirli bir tazminat 6deyip bu siireyi
beklemeden istifa ederek islerinden ayrilmaktadirlar. Ancak jandarma teskilatindan istifa
eden personel sayisina, bu tiir bilgilerin acik erisim kaynaklarinda paylasilmamasi sebebiyle

ulagilamamugtir.

Arastirma yapilirken evrendeki her personele ulagsmak miimkiin olmadigindan
ornekleme yapilmasi uygun goriilmiistir. Arastirma Ornekleminin belirlenmesinde ise
olasilikli olmayan ornekleme tiirlerinden kartopu 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Temas
kurulan katilmeilar vasitasiyla Orneklem genisletilerek 317 katilimciin arastirmaya

katilmas1 saglanmistir.

Tez ¢aligmasina iligkin anket uygulamas: 2019 yilinda Temmuz-Ekim aylar1 arasinda
gerceklestirilmistir. Istatistiksel analizlerden 6nce verilerin incelenmesi siirecinde sézlesmeli
yedi astsubay ve bir subay tarafindan dolduruldugu anlasilan toplam sekiz anket, arastirma
ornekleminin muvazzaf personelden olusturulmasi ve sozlesmeli personelin genellikle
sozlesme bitiminde istifaya gerek kalmadan kurumdan ayrilmalari nedeniyle analiz disinda

birakilarak geriye kalan 309 anketten elde edilen veriler ¢alisma igin kullanilmstir.
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4.1.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirmamizda katilimcilardan analize uygun verilerin elde edilebilmesi amaciyla

asagida detayli olarak agiklanan dlgekler kullanilmistir.

4.1.4.1. Yikic liderlik dlcegi (YLO)

Calismada, Uymaz (2013) tarafindan gelistirilen, alt1 alt boyut ve 28 maddeden olusan
Yikici Liderlik Olgegi (YLO) kullamlmistir. Uymaz (2013) astlarm yéneticileri tarafindan
sergilenen liderlik davraniglar ile ilgili alg1 ve degerlendirmelerini gegerli ve giivenilir bir
bicimde dlgebilmek i¢in gelistirdigi YL dl¢egindeki bazi ifadeleri Shaw vd. (2011) tarafindan
yapilan 6l¢ek gelistirme calismasindan almistir (Uymaz, 2013: 41).

Calismadan elde edilen 6lgek alt1 alt boyuta ayrilmaktadir. Olgegin alt boyutlar1 1) Asirt
otoriterlik, 2) Liderlik i¢in yetkin olmamak, 3) Etik dis1 davranis, 4) Teknoloji ve degisime
direnme, 5) Astlara karsi duyarsizlik ve 6) Adam kayirma davranislarini kapsamaktadir
(Uymaz, 2013: 49-57).

Asin otoriterlik: Olcegin bu boyutu 6lgekteki ilk 8 soruyu kapsamaktadir. Sorularda
astlar1 iizerinde abartili bir sekilde hakimiyet ve kontrol mekanizmalar1 kurmaya calisan,
slipheci, despot, istekleri konusunda takintili, astlarina giiveni olmayan ve astlari hedefi
tutturamadig1 zaman kendisi i¢in gegerli bir neden olmayan lider davranislarinin 6l¢iilmesi

amaglanmaktadir.

Liderlik icin yetkin olmamak: Olgekteki 9. — 16. sira numaralar arasindaki toplam 8
soru bu boyuttadir. Sorularda astlarin1 motive etmek i¢in ne yapmasi gerektigini bilmeyen,
astlariin yeteneklerinin diizenli olarak gelismesini planlayamayan, vizyon gelistirmekte
yetersiz, planlama, problem ¢6zme ve karar verme becerileri zayif, problem yokmus gibi
davranan, astlarinin ihtiyaglarin1 6nemsemeyen, islerde Oncelikleri belirleyemeyen yikici

liderlik davranislari 6l¢iilmektedir.

Etik dist davrams: Olcekteki 17., 18., 19. ve 20. sorular bu boyuttadir. Ahlak
kurallarin1 siklikla g6z ardi ederek karar veren, insanlara karsi genellikle saygisiz, her
miizakereyi bir kazan/kaybet iliskisi olarak géren ve zor zamanlarda diiriist olmayan gibi etik

dis1 yikicr liderlik davraniglarini 6lgmektedir.
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Teknoloji ve degisime direnme: Olgegin 21., 22. ve 23. sorularmin bulundugu bu
boyutta, yeni teknolojiye dosttan 6te diisman olan, yeni teknolojiyi kullanmaktan kaginan ve

genellikle isteki her tiirlii degisime direnen yikici liderlik davranislart 6l¢iilmektedir.

Astlara kars1 duyarsizhk: Olcekteki 24, 25 ve 26 numarali sorular bu 6lgektedir.
Sorularda astlarindan ne bekledigini nadiren sdyleyen ve beklentileri hakkinda tahmin
yiiriitiilmek zorunda kalinan, performanslari hakkindaki goriislerini astlar1 ile paylagsmayan

yikici liderlik davranislari 6lgiilmektedir.

Adam kayirma: Olgegin son iki sorusu olan 27. ve 28. sorularin soruldugu bu boyutta
favori astlart olan ve belirli kisilere karsi iltimas taniyan yikici liderlik davraniglarinin

Ol¢iilmesi amaglanmaktadir.

Olgekteki ifadelerin degerlendirilmesinde Likert tipi 5°li derecelendirme &lcegi
kullanilmis olup, cevaplar “Kesinlikle Katilmiyorum: 17, “Kismen Katilmiyorum: 27,
“Kararsizim: 37, “Cogunlukla Katiliyorum: 4” ve “Tamamen Katiliyorum: 5” seklinde

puanlanmustir.

Uymaz (2013) tarafindan yapilan ¢alismada 6lgegin, alt boyutlarin ve maddelerin
Cronbach's Alpha katsayilar1 ,86 ile ,96 arasinda bulunmustur. Bu degerler giivenirlik
gostergesi olan Cronbach's Alpha katsayist > ,70'ten biiyiiktiir. Yikici liderlik 6lgeginin
toplam Cronbach's Alpha katsayisi ise ,966 olarak hesaplanmistir (Uymaz, 2013: 50).

Uymaz’n (2013) gelistirdigi Yikict Liderlik Olgegi, Kiyict (2016) tarafindan yapilan
bir ¢alismada da kullanilmis, 6l¢egin toplam Cronbach's Alpha katsayisi ,962 olarak
hesaplanmistir (Kiyici, 2016: 54). Sezici (2015) tarafindan yapilan ¢alismada ise 6lgegin
Cronbach's Alpha katsayisi ,97 olarak belirlenmistir (Sezici, 2015: 113). Akman da (2016)
calismasinda Uymaz’m (2013) Yikici Liderlik Olgegini kullanmis, dlgegin Cronbach's Alpha
giivenirlik katsayisini ise ,96 olarak bulmustur (Akman, 2016: 638). Yapilan ¢alismalarda
Olgegin giivenirlik katsayilarimin birbirlerine olduk¢a yakin oldugu goriilmektedir.
Calismamizda ge¢mise doniik aragtirma modeli kullanildigindan orijinal 6lcekte yer alan

ifadeler ge¢cmis zamana uyarlanarak sorulmustur.
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4.1.4.2. Algilanan stres 6lcegi (ASO)

Calismada katilimcilarin yasamis olabilecekleri is stresini 6l¢mek i¢in Cohen, Kamarck
ve Mermelstein (1983) tarafindan gelistirilen ve Eskin vd. (2013) tarafindan Tiirk¢eye
uyarlanan dért maddelik Algilanan Stres Olgegi kullanilmistir. Olgegin 14 maddeden olusan
uzun formunun yani sira 10 ve 4 maddeden olusan iki formu daha bulunmaktadir (Eskin vd.,
2013: 134). Calismamizda Olgegin 4 maddeden olusan kisa formunun kullanimi tercih
edilmistir. Eskin vd. (2013) tarafindan yapilan ¢alismada dért maddeden olusan ASO-4
Olgeginin giivenirlik katsayisi ,66 olarak bulunmustur (Eskin vd., 2013: 138).

Olgekteki ifadelerin degerlendirilmesinde Likert tipi 5’1i derecelendirme &lgegi
kullanilmis olup, cevaplar “Higbir Zaman: 17, “Neredeyse Hi¢bir Zaman: 27, “Bazen: 3”,
“Oldukga Sik: 4” ve “Cok Sik: 5” seklinde puanlanmastir.

Olgekteki sorularda yer alan “Gegen ay” ifadesi, katilimcilarim istifa etmeden 6nceki
algilanan stres diizeylerini dlcebilmek amaciyla “Istifa etmeden 6nceki son zamanlarda”

olarak degistirilmistir.

4.1.4.3. isten ayrilma niyeti olcegi (IANO)

Calismada, Cammann vd. (1979) tarafindan gelistirilen Michigan Orgiitsel
Degerlendirme Soru Formunda yer alan ve ii¢ maddeden olusan Isten Ayrilma Niyeti alt
olgegi kullanilmigtir. Giil vd. (2008) tarafindan yapilan ¢alismada 6lgegin Cronbach's Alpha
giivenirlik katsayis1 ,72 (Giil vd., 2008: 5), Ozer (2019) tarafindan yapilan ¢alismada ise ,79
bulunmustur (Ozer, 2019: 45).

Olgekteki ifadelerin degerlendirilmesinde Likert tipi 5°1i derecelendirme o&lgegi
kullanilmis olup, cevaplar “Kesinlikle Katilmiyorum: 17, “Kismen Katilmiyorum: 27,
“Kararsizim: 37, “Cogunlukla Katiliyorum: 4” ve “Tamamen Katiliyorum: 5” seklinde

puanlanmstir.

Olgekteki sorularin bagina katilimcilarm istifa etmeden dnceki isten ayrilma niyetlerini
olgebilmek amaciyla “Istifa etmeden 6nce” ifadesi eklenmis, katilimcilarin fiilen istifa etmis

olmalar1 nedeniyle de sorularda gegmis zaman kullanilmastir.
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4.1.5. Verilerin Toplanmasi

Bu calismada analiz edilecek verilerin elde edilebilmesi i¢in anket yontemi tercih
edilmistir. Anket yonteminin tercih edilmesinin en 6nemli sebebi, degiskenler arasinda
herhangi bir iliski var olup olmadigina yonelik olusturulan hipotezleri test etmek ve verileri
sayisal bir hale doniistiirerek analize uygun hale getirmek icin elde edilecek verilerin
sistematik bir bi¢imde toplanmasini, saklanmasini ve analiz edilmesini saglamaktir. Ayrica
maliyet ve zaman agisindan kolaylik saglamasi, kolayca ulastirilabilmesi ve toplanabilmesi

anket yonteminin tercih edilmesinin diger sebeplerindendir.

Calismada katilimcilara yoneltilen sorular bes gruba ayrilmustir. Ik boliimde
katilimcilarin demografik 6zelliklerinin ortaya ¢ikarilmasina yonelik 13 soru sorulmustur.
Ikinci boliimde ise katilimcilarin jandarma personeli olarak gérev yaptiklar siire icerisinde
kurumlarindaki mevcut uygulamalar ve amirleri hakkindaki diistinceleri ile ilgili ve olast istifa
nedenlerine yonelik arastirmaci tarafindan hazirlanan toplam 19 soru yoneltilmistir. Ugiincii
béliimde 28 sorudan olusan Yikicr Liderlik Olgegi (YLO), dordiincii béliimde dort sorudan
olusan Algilanan Stres Olgegi (ASO-4) ve son béliimde de ii¢ sorudan olusan Isten Ayrilma
Niyeti Olgegi (IANO) kullanilmistir. Bes boliimde yer alan toplam soru sayis1 67°dir.

Calisma kapsaminda elektronik ortamda hazirlanan ankete ait baglant1 linki
katilimcilara bir haberlesme uygulamasi vasitasi ile gonderilerek ulastirilmistir. Katilimcilar
internet ortaminda ankette yer alan sorular1 goniilliilik esasina gore cevaplayarak ankete
katilmislardir. Ankete toplam katilim sayis1317°dir. Ancak yedi astsubay ve bir subayin anket
cevaplar1 s6z konusu personelin sozlesmeli statiisiinde gorev yapmis olmalar1 nedeniyle
calismaya dahil edilmemis, geriye kalan 309 anket veri analizi i¢in kullanilmustir.
Arastirmada yapilan analizlerde SPSS 20 (Statistical Package for Social Sciences-Sosyal

Bilimler igin Istatistik Paketi) programi kullanilmustir.

4.1.6. Arastirmamin Hipotezleri

Bu ¢alismada, organizasyonlarda/isletmelerde goriilen yikici liderlik davranislarinin
calisanlarin yasadiklar1 is stresi ve isten ayrilma davraniglari {izerinde birtakim etkileri
olabilecegi var sayimindan hareketle Jandarma Genel Komutanlig1 emrinde gérev yapmakta
iken istifa ederek kurumlarindan ayrilan muvazzaf subay, astsubay ve uzman jandarma

riitbelerindeki personelin maruz kaldiklar1 yikici liderlik davranislar1 ve is stresi ile fiilen
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hayata gecirdikleri isten ayrilma davranislart arasindaki iligkilerin  belirlenmesi

amaglanmistir.

Belirtilen amaca ulasabilmek i¢in, yikici liderlik, algilanan is stresi ve isten ayrilma
konularin1 kapsayan arastirmalar sonucunda elde edilmis olan verilere dayanarak hipotezler

olusturulmus ve s6z konusu hipotezler test edilmistir.

4.1.6.1. Yikicl liderlik ve alt boyutlarinin algilanan stres iizerindeki etkilerine iliskin

kurulan hipotezler

Yikict liderlik ve algilanan is stresi arasindaki iliski sosyal bilimlerde yiiriitiilen pek ¢ok
calismaya konu olmustur (Ashforth, 1994; Hauge vd., 2007; Nyberg vd., 2011; Sezici, 2015).
Bu ¢aligmalarin 6nemli bir kisminda yikici liderligin algilanan stresi pozitif yonde etkiledigi
sonucuna ulagilmis, ancak yikici liderligin alt boyutlari ile algilanan stres arasindaki iliskilerin
arastirilmadigi goriilmiistiir. Bu nedenle belirtilen ¢aligmalara derinlik kazandirmak amaciyla
yikict liderligin alt boyutlar: ile algilanan stres arasindaki iliskinin ortaya ¢ikarilmasini da

kapsayan asagidaki hipotezler kurulmustur.

Hi: Yikia liderlik algilanan stresi istatiksel a¢idan anlamh ve pozitif yonde

etkilemektedir.

Hia: Yikict liderligin asin otoriterlik boyutu algilanan stresi pozitif yonde anlamli bir

sekilde etkilemektedir.

Hib: Yikici liderligin liderlik i¢in yetkin olmamak boyutu algilanan stresi pozitif yonde

anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Hac: Yikicr liderligin etik dis1 davranis boyutu algilanan stresi pozitif yonde anlamli bir
sekilde etkilemektedir.

Hig: Yikict liderligin teknoloji ve degisime direnme boyutu algilanan stresi pozitif

yonde anlaml1 bir sekilde etkilemektedir.

Hie: Yikicr liderligin astlara karsi duyarsizlik boyutu algilanan stresi pozitif yonde

anlamli bir sekilde etkilemektedir.

His: Yikicr liderligin adam kayirma boyutu algilanan stresi pozitif yonde anlamli bir

sekilde etkilemektedir.
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4.1.6.2. Yikic liderlik ve alt boyutlarinin isten ayrilma davranisi iizerindeki etkilerine

iliskin kurulan hipotezler

Yikici liderlik ve ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi arastiran birgok
calisma yapilmustir (Tepper, 2000; Weaver ve Yancey, 2010; Woestman ve Wasonga, 2015;
Hyson, 2016; Akca, 2017; Haider vd., 2018; Skogstad vd., 2018). Bu ¢alismalarin 6nemli bir
kisminda yikici liderligin isten ayrilma niyetini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi sonucuna
ulagilmis, ancak yikici liderligin alt boyutlar ile isten ayrilma davranisi arasindaki iligkilerin
arastiritlmadigi goriilmiistiir. Bu nedenle belirtilen ¢aligmalara derinlik kazandirmak amaciyla
yikict liderligin alt boyutlar1 ile isten ayrilma davranisi arasindaki iliskinin ortaya
cikarilmasin1 da kapsayan asagidaki hipotezler kurulmustur. Calismamizi belirtilen
caligmalardan ayiran bir diger Ozellik calisma Ornekleminin istifa ederek isten ayrilmis

olmalardir.

H2: Yikier liderlik isten ayrilma davramisim istatiksel acidan anlamh ve pozitif

yonde etkilemektedir.

H2a: Yikict liderligin asir1 otoriterlik boyutu isten ayrilma davranisini pozitif yonde

anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Hob: Yikicr liderligin liderlik i¢in yetkin olmamak boyutu isten ayrilma davranisini

pozitif yonde anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Hac: Yikicr liderligin etik dis1 davranis boyutu isten ayrilma davranisini pozitif yonde

anlaml bir sekilde etkilemektedir.

Hzq: Yikicr liderligin teknoloji ve degisime direnme boyutu isten ayrilma davranigini

pozitif yonde anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Hze: Yikict liderligin astlara karst duyarsizlik boyutu isten ayrilma davranisini pozitif

yonde anlaml1 bir sekilde etkilemektedir.

Hor: Yikicr liderligin adam kayirma boyutu isten ayrilma davranisini pozitif yonde

anlamli bir sekilde etkilemektedir.
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4.1.6.3. Algilanan Stresin Isten Ayrilma Davramsi Uzerindeki Etkilerine iliskin
Kurulan Hipotezler

Literatiirde algilanan is stresi Ve ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskinin
arastirildig1 birgok ¢alisma bulunmaktadir (Yenihan vd., 2014; Rehman ve Mubashar, 2017;
Diigenci, 2018; Huang vd., 2018; Oztiirk ve Sahverdioglu, 2019). Bu ¢alismalarda genellikle
is stresinin calisanlarin isten ayrilma niyetini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi ileri
stiriilmiistiir. Ancak ¢alismamiz fiilen isten ayrilmis katilimcilar ile gergeklestirildiginden
belirtilen ¢alismalardan farklilik gostermektedir. Yapilan calismalara paralel olarak bu
caligmada da benzer bir iliskinin bulunabilecegi varsayimindan hareketle asagida belirtilen

hipotez kurulmustur.

Hs: Algilanan stres isten ayrilma davramisin istatiksel acidan anlamh ve pozitif

yonde etkilemektedir.

4.1.7. Arastirmanin Modeli

Yapilan literatiir taramas1 sonucunda yikicr liderlik, algilanan is stresi ve isten ayrilma
davranis1 degiskenlerinin birbirleri ile yakindan iliskili olabilecekleri degerlendirilmistir. Bu

varsayimdan hareketle Sekil 4.1.”de gosterilen arastirma modeli olusturulmustur.

( R
/ Asiri otoriterlik \
. J
(. . ) Algilanan Is Stresi
Liderlik i¢in yetkin olmamak
é - J
= . h
ﬁ Etik dis1 davranig
| L J
( 1 v
S Teknoloji ve degisime direnme
> s 2 : ..
Astlara karg1 duyarsizlik Isten Aynilma Niyeti
& J
( 1
k Adam kayirma
.

—

Sekil 4.1. Arastirmanin Modeli
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4.2. Analizler ve Bulgular

Calismanin bu boliimiinde, 6ncelikle frekans analizleri ile ortaya ¢ikan katilimcilara ait
demografik ozelliklere ve verilere tablolar halinde yer verilmistir. Sonrasinda ise arastirmaci
tarafindan katilimcilarin jandarma personeli olarak gorev yaptiklart siire igerisinde
kurumlarindaki yerlesik uygulamalar ve yoneticiler hakkindaki diigiinceleri ve olasi istifa
nedenleri ile ilgili veriler elde etmeye yonelik olarak hazirlanan sorularin frekans analizlerinin

yani sira yorumlamalar1 yapilmustir.

Veriler degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlardan Frekans analizleri
yapilmig, ardindan calismada kullanilan 6lgeklere iliskin giivenirlik analizi, Ag¢imlayici
(Kesfedici) Faktor Analizi ve Korelasyon Analizi yontemleri kullanilmigtir. Arastirma

hipotezlerinin test edilmesi i¢in ise Regresyon analizleri uygulanmstir.

4.2.1. Katihmcilarin Demografik Bulgulari

Aragtirmada yer alan goniilli katilimcilara, cinsiyetleri, yas araliklari, &grenim
durumlari, medeni durumlari, evli iseler eslerinin meslegi, istifa etmeden onceki riitbeleri,
istifa slirecinde kurum tarafindan anket/goriisme yapilip yapilmadigi, istifa yili, meslegin
kaginc1 yilinda istifa edildigi, istifa edildiginde gérevli bulunulan garnizon, halen ¢alisilan
alan/kurum, yeni ise baslama siiresi, istifa etmeden Onceki son aylik gelirleri ile yeni isteki
ilk aylik gelirleri arasindaki ortalama fark gibi demografik 6zelliklerin ortaya cikarilmasina
yonelik kapali uglu anket sorulari yoneltilmistir. Elde edilen verilerin frekans analizleri

yapilmig ve tablolar halinde asagida gosterilmistir.
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Tablo 4.1. Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Demografik ozellikler

Frekans (F) Yiizde (%)

Erkek 309 100
Cinsiyet Kadin 0 0
Toplam 309 100
26-30 9 2,9
31-35 86 27,8
Yas 36-40 151 48,9
41-45 50 16,2
46 ve Usti 13 42
Toplam 309 100
Lise 24 7.8
On Lisans 46 14,9
Ogrenim durumu Lisans : 202 65,4
Yiiksek Lisans 35 11,3
Doktora 2 0,6
Toplam 309 100
Evli 282 91,3
. Bekar (Hi¢ Evlenmemis) 20 6,5
Medeni Hal Bekar (Bosanmis) 7 2,3
Toplam 309 100
Devlet Memuru 153 49,5
Ozel Sektor Calisani 32 10,4
Es Meslek Ev Hanimi 97 31,4
Cevapsiz (Esi yok) 27 8,7
Toplam 309 100
Subay 13 472
L R . .. Astsubay 119 38,5
Istifa etmeden Onceki statii Uzman Jandarma 177 573
Toplam 309 100
[stifa siirecinde kurum tarafindan Evet 67 217
anket/goriisme yapilip yapilmadigi Hayr 242 78,3
Toplam 309 100
2007 ve Oncesi 9 2,9
2008 0 0
2009 1 0,3
2010 3 1
2011 8 2,6
2012 19 6,1
. 2013 24 7,8
Istifa y1l1 5014 a1 133
2015 45 14,6
2016 49 15,9
2017 46 149
2018 37 12
2019 27 8,7
Toplam 309 100
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Tablo 4.1. Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular (devam)

Demografik ozellikler

Frekans (F) Yiizde (%)

10 y1l1 doldurmadan 25 8,1
11. yilda 109 35,3
12. yilda 38 12,3
13. yilda 28 9,1
14. yilda 21 6,8
.. . ... 15 yilda 25 8,1
Meslegin kaginci yilinda istifa edildigi 16, yilda 11 3.6
17. yilda 5 16
18. yilda 12 3,9
19. yilda 4 1,3
20. yilda 31 10
Toplam 309 100
Bati 201 65
Istifa tarihinde gorevli olunan garnizon Dogu 108 35
Toplam 309 100
Belediye 189 61,2
Universite (akademisyen) 3 1
Universite (memur) 13 4,2
Diger kamu 18 5,8
Ozel sektor (kendi isim) 28 9,1
Halen calisilan alan/kurum Boel soktor (isotien) 28 01
Calismiyorum 24 7,8
Issizim, is artyorum 5 1,6
Ogrenci 1 0,3
Toplam 309 100
1-3ay 181 58,6
4-6 ay 39 12,6
izcrigzsiiettikten sonra yeni ige baglama 169_1612)’ ay 12 g:é
1 yil lizeri 28 91
Cevapsiz 30 9,7
Toplam 309 100
+%50 ve tizeri 33 10,7
+%40 13 4,2
+%30 19 6,1
+9%20 18 5,8
+9%10 16 5,2
Meslekteki son aylik gelir ile yeni Aym 36 11,7
isteki ilk aylik gelir arasindaki -%10 20 6,5
ortalama fark -%20 44 14,2
-%30 38 12,3
-%40 23 7,4
-%50 ve alt1 19 6,1
Cevapsiz 30 9,7
Toplam 309 100
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Arastirmaya katilan 309 eski jandarma personelinin tamami erkektir. Bu durumun
baslica sebepleri arasinda uzman jandarma riitbesinde kadin personelin bulunmamasi,
astsubay riitbesindeki kadin personelin biiylik bir boliimiiniin sézlesmeli personel statiistinde
olmas1 ve subay riitbesindeki kadin personel miktarinin az sayida olmasi bulunmaktadir.
Katilimcilarin ise 13’1 subay (%4,2), 119°u astsubay (%38,5) ve 177’si uzman jandarma

(%57,3) riitbesinde iken istifa eden personeldir.

Anketi dolduran katilimcilarin biiyiik bir ¢cogunlugu (%48,9) 36-40 yas araligindadir.
Sonra sirasiyla 31-35 (%27,8), 41-45 (16,2), 46 ve istii (%4,2) son olarak da 26-30 (%2,9)

yas araligindaki personel gelmektedir.

Katilimcilar egitim durumlarina gore smiflandirildiklarinda; 202°si lisans (%65,4),
46’s1 6n lisans (%14,9), 35’1 yiiksek lisans (%11,3), 24’1 lise (%7,8) ve ikisi ise doktora
(%0,6) mezunudur. Katilimcilarin %91,3’1 evli, %6,5°1 hi¢ evlenmemis bekar ve %2,3’1
esinden bosanmig duldur. Evli olan personelden 153’iiniin esi devlet memuru, 32’sinin esi

0zel sektor galisan1 ve 97’sinin esi ev hanimidir.

Katilimeilarin biiytik cogunlugu (%61,2) halen ¢esitli belediyelerde gorev yapmaktadir.
Sonra sirastyla kendi isinde ¢alisanlar (%9,1), 6zel sektorde iicretli olarak calisanlar (%9,1),
herhangi bir iste ¢alismayanlar (%7,8), kamuda memur olarak calisanlar (%5,8), cesitli
iniversitelerde memur olarak ¢alisanlar (%4,2), issiz olup is arayanlar (%1,6), tiniversitelerde
akademisyen olanlar (%]1) ve ogrenciler (%0,3) gelmektedir. Calismada yer alan ve
belediyelerde c¢alisan personelin sayisinin yiiksek olmasinin nedeninin, arastirmanin
orneklem se¢iminde belediyelerde calisan personel sayisinin fazla oldugunun diisiiniilmesi
nedeniyle oncelikle bu tip personele ulasilmas: ve kartopu 6rnekleme yontemiyle 6rneklem

sayisinin arttirtlmis olmasi oldugu degerlendirilmistir.

Katilimecilara istifa siireglerinde Jandarma Genel Komutanliginca herhangi bir anket
uygulanip uygulanmadigi, ya da goériisme yapilip yapilmadigi sorulmustur. Katilimeilardan

242’s1 (%78,3) herhangi bir goriisme/anket yapilmadigini belirtmistir.

Katilimcilarin 18171 (%58,6) kurumlarindan ayrildiktan sonra ilk ii¢ ay icerisinde, 39’u
(%12,6) ise 4-6 ay igerisinde yeni bir igse basladiklarini belirtmislerdir. Bu nedenle
katilimcilarin 6nemli bir kisminin istifa etmeden dnce yeni bir is arayist igerisinde olduklari

ve is bulduklar1 degerlendirilmistir.
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Katilimcilara yoneltilen bir diger anket sorusu da istifa tarihinde meslekteki son aylik
gelirleri ile yeni islerindeki ilk aylik gelirleri arasindaki ortalama farkin yiizde kag¢ oldugudur.
Belirtilen soruyu 279 katilimci cevaplamis, 30 katilimer ise cevapsiz birakmistir. Soruyu
cevapsiz birakan 30 katilimcidan 24’1 halen herhangi bir iste ¢alismamakta, 5°1 igsiz olup is
aramaktadir, 1 katilimer ise 6grencidir. Herhangi bir iste ¢alisan 279 katilimecidan 99°u yeni
islerindeki ilk ayliklarinin daha fazla oldugunu, 36’s1t ayni oldugunu, 144°i ise daha az
oldugunu belirtmistir. Katilimcilara sunulan gelir farki segeneklerinden “+%50 ve iizeri” gelir
segenegi “%507, “-%50 ve alti” gelir secenegi ise “-%50” kabul edildiginde, herhangi bir
geliri oldugunu beyan eden katilimeilarin ilk aylik gelirlerinin ortalama %3,5 daha az oldugu
tespit edilmistir. Elde edilen verilere gore katilimeilarin biiylik bir kisminin daha yiiksek

gelirli bir iste ¢aligmak icin istifa etmedikleri sonucuna ulasilmistir.

4.2.2. Kurum Algilarna Iliskin Bulgular

Katilimcilarin istifa etmeden 6nce kurumlarindaki yerlesik uygulamalar ve yoneticiler
hakkindaki algilar ile olas1 istifa nedenleri hakkinda veriler elde etmeye yonelik olarak
arastirmaci tarafindan hazirlanan kapali uclu 18, birden gok segenegin secilebildigi bir olmak

iizere toplam 19 soru sorulmustur.

Kapali uglu sorulara verilen cevaplarin degerlendirilmesinde Likert tipi 5°li
derecelendirme 6l¢egi kullanilmis olup, cevaplar “Kesinlikle Katilmiyorum: 17, “Kismen
Katilmiyorum: 27, “Kararsizim: 3”, “Cogunlukla Katiliyorum: 4 ve “Tamamen Katiliyorum:

5” seklinde puanlanmstir.

Anketin tasarim asamasinda bu boliimde yer alan tiim ifadelere cevap verilmesi zorunlu
tutuldugundan cevaplanmayan ifade bulunmamaktadir. Asagida Tablo 4.2.’de elde edilen
cevaplara ait frekans, yiizde, aritmetik ortalama (mean) ve standart sapma (standard

deviation) degerleri verilmistir.
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Tablo 4.2. Kurum Algilarina liskin Istatistiki Bulgular

Kesinlikle Kismen Cogunlukla | Tamamen
o Kararsizim _
Ifadeler Katilmiyorum | Katilmiyorum Katihyorum | Katihyorum | X Ss
F % F % F % F % F %
1. Kurumun (J.Gn.K.Iig1) galhisanlarina hak | 9og 73,8 65 21 5 1,6 8 2.6 3 1 1,36 | ,732

ettikleri degeri verdigini diisiiniiyorum.

2. Kurum iginde yapilan gesitli sinavlarin
(ihtisas, subaylik, astsubaylik) seffaf ve adil | 175 | 566 | 76 | 246 | 26 | 84 | 26 | 84 6 | 19 | 1,741,049

bir bicimde yapildigimi diigiiniiyorum.

3. Atamalarin ve gorevlendirmelerin adil | (g 67,3 67 21,7 19 6,1 13 4,2 2 6 1,49 | 84
olarak yapildigim diigiiniiyorum.

4. Atamalarin ve gorevlendirmelerin
personelin niteliklerine uygun bir bigimde 209 67,6 4 23,9 12 39 10 3,2 4 13 | 147 | 824

yapildigim diisiiniiyorum.

5. Takdir ve odiillerin adil ve objektif bir | 901 65 82 26,5 11 3,6 14 4,5 1 3 1,49 | ,796
bicimde verildigini diisiiniiyorum.

6. Cezalarin ve savunmalarin adil ve objektif | o2 65,4 77 24.9 8 2,6 19 6,1 3 1 1,52 | ,888
bir bi¢imde verildigini diislinliyorum.

7. Meslek hayatim boyunca amirlerimin
karsilastigim sorunlara gereken ilgi ve alakay1 56 18,1 94 30,4 22 71 64 20,7 73 1 236 | 3011479

gostermediklerini diisiiniiyorum.

8. Meslek hayatim boyunca asir1 is yiikii ile
miicadele  etmek  zorunda  kaldigim 20 6,5 29 9,4 5 1,6 62 20,1 | 193 | 62,5 | 4,23 | 1,246
diisiiniiyorum.

9. Meslek hayatim boyunca  goérev
yogunlugundan dolay1 aileme yeterli zaman 27 8,7 21 6,8 2 6 o4 175 205 | 66,3 | 4,26 | 1,291

ayiramadigim diigiiniiyorum.

10. Meslegimin toplum nezdindeki itibarinin | 93 7.4 35 11,3 11 3,6 65 271 175 | 56,6 | 4,08 | 1,313
giderek azaldigim diisiiniiyorum.




Tablo 4.2. Kurum Algilarina iliskin Bulgular (devam)

Kesinlikle Kismen Cogunlukla | Tamamen
o Kararsizim _
Ifadeler Katilmiyorum | Katilmiyorum Katihyorum | Katihyorum | X SS
F % F % F % F % F %

11. Birlikte gorev yaptigim amir ve {listlerimin
astlarindan gelen fikir ve onerilere yeterince 29 9,4 42 13,6 20 6,5 92 298 | 126 | 40,8 | 3,79 | 1,35

onem vermediklerini diigiiniiyorum.

12. Meslekte iken aldigim maasin gelecekteki
beklenti ve hedeflerim i¢in yeterli olmadigim 37 12 95 30,7 31 10 59 19,1 87 28,2 | 321 | 1438

diistiniiyorum.

13. Meslekte iken yaptigim islerin maddi ve

manevi karsihgini alamadigim 25 8,1 39 12,6 14 4,5 82 26,5 | 149 | 48,2 | 3,94 | 1,328
diisiiniiyorum.

14. Birlikte gorev yaptigim amirlerimden hak
ettigim  sicil  notlarmi  alamadigim 21 6,8 59 19,1 18 5,8 90 29,1 | 121 | 39,2 | 3,75 | 1,329
diisiiniiyorum.

15. Meslek hayatim boyunca gereksiz yere ve
cok fazla sayida tayin gordigimi | 28 9,1 38 12,3 22 7,1 51 16,5 | 170 55 3,96 | 1,391

diisiiniiyorum.

16. Meslegimin saghgm olumsuz yénde | 23 27.4 26 8,4 9 2.9 70 227 | 181 | 58,6 | 4,17 | 1,265
etkiledigini diisiiniiyorum.

17. Meslekte iken kisisel ve mesleki
gelisimim i¢in gerekli imkédn ve olanaklarin 21 8,7 37 12 14 4,5 7 249 | 174 | 498 | 3,95 | 1,346

saglanmadigim diisiiniiyorum.

18. Bir sansim daha olsaydi meslege geri | 179 57.9 31 10 47 15,2 9 2.9 43 139 | 2,05 | 1,451
donmeyi diistinlirdiim.




Tablodaki aritmetik ortalamalarin degerlendirilmesinde asagida belirtilen deger

araliklar1 dikkate almmistir (Ozdamar, 2003:32).

Tablo 4.3. Likert Olgegi Olgek Araliklart

Diizey Araliklar
Cok Yiiksek 4,20 -5,00
Yiiksek 3,40-4,19
Orta 2,60 -3,39
Diisiik 1,80-2,59
Cok Diisiik 1,00-1,79

Katilimeilara kurum (J.Gn.K.l1g1) ile ilgili olarak yoneltilen ilk ifade “Kurumun
(J.Gn.K.11g1) ¢alisanlarina hak ettikleri degeri verdigini diisiinliyorum” ifadesine verilen
cevaplarin aritmetik ortalamasi 1,36’dir ve deger ¢ok diisiiktiir. Elde edilen sonuca gore
katilimeilarin ¢ok biiyiik bir kismi, kurumun personeline hak ettikleri degeri vermedigini

distinmektedir.

Katilimcilara yoneltilen ikinci ifade olan “Kurum iginde yapilan cesitli sinavlarin
(ihtisas, subaylik, astsubaylik) seffaf ve adil bir bicimde yapildigim diisiiniiyorum” ifadesine
verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi 1,74’tiir ve deger ¢ok diistiktiir. Bu durumda
katilimcilarin ¢ok biiyiik bir kisminin kurum iginde yapilan ¢esitli sinavlarin seffaf ve adil bir

bicimde yapilmadigini diisiindiikleri sonucuna ulagilmstir.

Katilimeilara kurum (J.Gn.K.1181) tarafindan yapilan atama ve gorevlendirmeler ile
ilgili yoneltilen “Atamalarin ve gorevlendirmelerin adil olarak yapildigim diisiiniiyorum”
ifadesine verilen cevaplarin aritmetik ortalamas1 1,49’dur ve deger ¢ok diigiiktiir.
Katilimeilarin ¢ok biiyiik bir kismi atama ve gorevlendirmelerin adil olarak yapilmadigin

distinmektedir.

Katilimcilara atama ve gorevlendirmeler ile 1ilgili yoneltilen ‘“Atamalarin ve
gorevlendirmelerin personelin niteliklerine uygun bir bicimde yapildigim diisiiniiyorum”
ifadesine verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi 1,47°dir ve deger ¢ok diisiiktiir. Bu sonuca
gore; katilmeilarin ¢ok biiyliik bir kisminin atama ve gorevlendirmelerin personelin

niteliklerine uygun bir sekilde yapildigini diistinmedikleri seklinde yorumlanabilir.
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Katilimcilara yoneltilen bir diger soruda “Takdir ve ddiillerin adil ve objektif bir
bicimde verildigini diisiinliyorum” ifadesine yer verilmistir. Verilen cevaplarin aritmetik
ortalamas1 1,49’dur ve deger cok diisiiktiir. Elde edilen sonuca gore katilimcilarin ¢ok biiyiik

bir kismu takdir ve 6diillerin adil ve objektif bir bi¢imde verilmedigini diisiinmektedirler.

Katilimcilara yoneltilen “Cezalarin ve savunmalarin adil ve objektif bir bigcimde
verildigini diisiiniiyorum” ifadesine yer verilmistir. Verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi
1,52°dir ve bu deger de ¢ok diisiiktiir. Katilimcilarin ¢ok biiytik bir kism1 kurum igerisindeki

disiplin uygulamalarinin adil ve objektif bir bi¢imde yiiriitilmedigini diisiinmektedirler.

Katilimcilara amirlerinin tutum ve davraniglar ile ilgili olarak yoneltilen “Meslek
hayatim boyunca amirlerimin karsilastifim sorunlara gereken ilgi ve alakayi

gostermediklerini diisiiniiyorum” ifadesine verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi 3,01°dir

ve bu deger orta araliktadir. Dolayisiyla katilimeilarin bu sorunun cevab ile ilgili kararsiz

kaldiklar1 yorumu yapilabilir.

Katilimcilara yoneltilen “Meslek hayatim boyunca asir1 is yiikii ile miicadele etmek
zorunda kaldigimi diisiiniiyorum” ifadesine verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi 4,23 tiir
ve deger ¢ok yiiksektir. Elde edilen sonuca gore katilimcilarin ¢ok biiyiik bir kism1 jandarma
personeli olarak gorev yaptiklar siire igerisinde asir1 i yiikii ile miicadele etmek zorunda

kaldiklarini diistinmektedirler.

Katilimcilara yoneltilen “Meslek hayatim boyunca gérev yogunlugundan dolay: aileme

yeterli zaman ayiwramadigim diisiiniyorum” ifadesine verilen cevaplarin aritmetik

ortalamas1 4,26 dir ve deger ¢ok yliksektir. Elde edilen sonuca gore katilimeilarin ¢ok biiyiik
bir kisminin gorev yogunlugu nedeniyle ailelerine yeteri kadar zaman ayiramadiklarini

diistindiikleri degerlendirilmistir.

Katilimecilara yoneltilen “Meslegimin toplum nezdindeki itibarinin giderek azaldigim
diistinliyorum” ifadesine verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi 4,08’dir ve deger yiiksek
kabul edilebilir. Bu sonug, katilimcilarin 6nemli bir kisminin mesleklerinin itibarinin toplum

nezdinde giderek azaldigin diisiindiiklerini gostermektedir.

Katilimecilara amirlerinin tutum ve davraniglari ile ilgili olarak bir diger soruda “Birlikte
gbérev yaptigim amir ve Ustlerimin astlarindan gelen fikir ve Onerilere yeterince onem

vermediklerini diisiiniiyorum” ifadesi yoneltilmistir. Elde edilen cevaplarin aritmetik
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ortalamasi 3,79°dur ve bu deger yliksek bir araliktadir. Sonug olarak katilimcilarin 6nemli bir
kisminin fikir ve Onerilerine amir ve iistlerince yeteri kadar onem verilmedigini diistindiikleri

yorumu yapilabilir.

Katilimcilara meslekte iken elde ettikleri kazang ile ilgili olarak yoneltilen “Meslekte
iken aldigim maasin gelecekteki beklenti ve hedeflerim i¢in yeterli olmadigini diisiiniiyorum”
ifadesine verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi 3,21°dir ve bu deger orta araliktadir.

Dolayisiyla katilimeilarin bu sorunun cevabi ile ilgili kararsiz olduklar1 yorumu yapilabilir.

Katilimcilara bir baska soruda “Meslekte iken yaptigim islerin maddi ve manevi
kargiligint alamadigimi disilinliyorum” ifadesi yoneltilmistir. Elde edilen cevaplarin
aritmetik ortalamasi 3,94 tiir ve bu yiiksek bir deger araligindadir. Sonug olarak katilimcilarin
onemli bir kismi meslekteki kazanclarinin yaptiklari isin maddi ve manevi karsiligi

olmadigimi diistinmektedirler.

Katilimcilara yoneltilen “Birlikte gorev yaptigim amirlerimden hak ettigim sicil
notlarmi alamadigimi disiiniiyorum” ifadesine verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi
3,75tir ve deger yliksek olarak kabul edilebilir. Bu sonug, katilimcilarin 6nemli bir kisminin

amirlerinden hak ettikleri sicil notlarin1 alamadiklarini diistindiiklerini géstermektedir.

Katilimcilara atamalar ile ilgili olarak bir diger soruda “Meslek hayatim boyunca
gereksiz yere ve ¢ok fazla sayida tayin gordiigiimii diistinliyorum” ifadesi yoneltilmistir. Elde
edilen cevaplarin aritmetik ortalamasi 3,96’dir ve bu deger yiiksek bir araliktadir. Sonug
olarak katilimcilarin 6nemli bir kisminin gereksiz ve ¢ok fazla sayida atama gordiiklerini

diisiindiikleri degerlendirilmistir.

Katilimcilara yoneltilen “Meslegimin  sagligimi  olumsuz yonde etkiledigini
diistinliyorum” ifadesine verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi 4,17 dir ve deger yiiksektir.
Elde edilen sonuca gore katilimcilarin g¢ok biiyiik bir kisminin meslekleri nedeniyle

sagliklarmin olumsuz yonde etkilendigini diislindiikleri degerlendirilmistir.

Katilimcilara bir bagka soruda “Meslekte iken kisisel ve mesleki gelisimim igin gerekli

imkan ve olanaklarin saglanmadigim diisiiniiyorum” ifadesi yoneltilmistir. Verilen

cevaplarin aritmetik ortalamasi 3,95°tir ve bu yiiksek bir deger araligindadir. Sonug olarak
katilimcilarin 6nemli bir kismi, meslekte iken kisisel ve mesleki gelisimleri i¢in yeterli imkan

ve olanaklarin saglanmadigini diisiinmektedirler.
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Katilimeilara verdikleri istifa kararindan pismanlik duyup duymadiklarma ydnelik
olarak yoneltilen “Bir sansim daha olsaydir meslege geri donmeyi diisiiniirdim” ifadesine
verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi 2,05’tir ve sonug¢ diisiik bir deger araligindadir.
Dolayisiyla katilimeilarin 6nemli bir kisminin verdikleri istifa kararindan dolay1 pismanlik

duymadiklart degerlendirilmistir.

Bu boliimde son olarak katilimcilara, istifa kararlarinda etkili olmus olabilecegi
diigtintilen olas1 nedenlerden kendileri i¢in uygun olan nedeni/nedenleri isaretlemeleri
istenmis, birden fazla nedeni seg¢ebilmelerine olanak saglanmistir. Tablo 4.4.’te elde edilen

frekanslar verilmektedir.

Tablo 4.4. Personelin Olasi Istifa Nedenlerine iliskin Frekanslar

ifadeler Frekans (F)
Asirt is yiikil ve stres 200
Haksizlik ve adaletsizlikler 196
Amirlerimin tutum ve davraniglari 180
Sik yapilan atamalar 160
Meslekte mutsuz olmam 142
Ailevi nedenler 113
Tercihlerime atama yapilmamasi 101
Kisisel nedenler 80
Dabha iyi bir ig bulma diislincesi 51
Maag/iicret yetersizligi 36
Giivenlik endisesi 25
Saglik problemleri 22
Diger 15

Calismaya katilan katilimcilar, istifa etmelerine sebep olarak en fazla asir1 is yiikii ve
stres ifadesini se¢mislerdir. Sonra sirasiyla haksizlik ve adaletsizlikler, amirlerin tutum ve
davranislari, sik yapilan atamalar ve meslekte mutsuz olmak gibi nedenler gelmektedir. En az

isaretlenen secenekler ise diger, saglik problemleri ve giivenlik endisesi segenekleridir.
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4.2.3. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Tanimlayici Istatistikleri

4.2.3.1. Yikia liderlik 6lcegine iliskin tanimlayici istatistikler

Anketin tasarim asamasinda Yikic1 Liderlik Olgeginde yer alan 28 ifadeye de cevap

verilmesi zorunlu tutuldugundan cevaplanmayan ifade bulunmamaktadir. Asagida Tablo

4.5.’te elde edilen cevaplara ait varyans, aritmetik ortalama (mean) ve standart sapma

(standard deviation) degerleri verilmistir.

Tablo 4.5. Yikici Liderlik Olgegine iligkin Tanimlayicr Istatistikler

ifadeler \% X SS
1 Amirim herkesin {izerinde abartili bir sekilde hakimiyet 1617 | 3.94 | 1.272
kurmaya ¢aligirdi.
2 | Amirim pek ¢ok sey hakkinda fazlasiyla siipheciydi. 1,642 | 3,78 | 1,281
3 5;:liltzﬂer1 tutturamadi§im zaman amirim i¢in gegerli bir neden 1582 | 375 | 1,258
4 | Amirim her seyi kontrol etmeye caligirdi. 1,542 | 3,94 | 1,242
5 | Amirim bir sey istediginde onda takint1 haline gelirdi. 1,511 | 3,93 | 1,229
6 | Amirim genellikle despottu. 1,747 | 3,65 | 1,322
7 | Amirim astlar1 Gizerinde acimasizca baski kurardi. 1,865 | 3,65 | 1,366
8 | Amirimin iglerimizi hakkiyla yaptigimiza dair giiveni yoktu. | 1,676 | 3,71 | 1,295
9 A_mmm_astlarml motive etmek i¢in ne yapmasini gerektigini 1411 | 4,04 | 1,188
bilmezdi.
10 Amirim astlarinin yeteneklerinin diizenli olarak gelismesini 1,342 | 4.09 | 1,159
planlayamazdi.
11 | Amirim boliimiimiiz i¢in bir vizyon gelistirmekte yetersizdi. 1,300 | 4,11 | 1,140
12 | Amirimin stratejik planlama becerisi zayifti. 1,482 | 3,96 | 1,218
13 Amirim problemleri ¢6zmek yerine, problem yokmus gibi 1,694 | 3.82 | 1.302
davranirdi.
14 | Amirim astlarinin ihtiyaglarini 6nemsemezdi. 1,433 | 3,95 | 1,197
15 | Amirimin problem ¢dzme ve karar verme becerileri zayifti. 1,566 | 3,75 | 1,251
16 | Amirim islerde Oncelikleri belirleyemezdi. 1,533 | 3,62 | 1,246
17 | Amirim siklikla ahlak kurallarini goz ardi ederek karar verirdi. | 1,997 | 3,10 | 1,413
18 | Amirim insanlara kars1 genellikle saygisizdi. 1,880 | 3,00 | 1,371
19 Ammm her miizakereyi bir kazan/kaybet iligkisi olarak 1,729 | 3.46 | 1.315
goriirdii.
20 | Amirim zor zamanlarda diiriist degildi. 1,667 | 3,64 | 1,291
21 | Amirim i¢in yeni teknoloji dosttan Gte diismandi. 1,932 | 2,94 | 1,390
22 | Amirim yeni teknolojiyi kullanmaktan kaginirdi. 1,919 | 2,89 | 1,385
23 | Amirim genellikle isteki her tiirlii degisime direnirdi. 1,909 | 3,06 | 1,382
24 | Amirim benden ne bekledigini nadiren sdylerdi. 1,770 | 3,32 | 1,331
o5 Amirimin benden ne bekledigini tahmin etmek zorunda 1,847 | 3.41 | 1.359
kaliyordum.
2 zt;&lrlllquéllr;m performansim hakkinda ne diisiindiigiinii nadiren 1,668 | 357 | 1,292
27 | Amirimin favori astlar vardi. 1,439 | 4,15 | 1,200
28 | Amirim belirli kigilere karsi iltimas gosterirdi. 1,488 | 4,11 | 1,220
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Katilimeilarin yikicr liderlik davranislari ile ilgili olarak kendilerine yoneltilen ifadelere
verdikleri cevaplarin ortalamasi en yiiksek olan soru 27°nci soru (x=4,15) iken ortalamasi en
diistik olan soru ise 22’nci sorudur (x=2,89). Dolayisiyla katilimcilar arasinda amirlerinin
favori astlarinin oldugu algis1 yiiksektir. Fakat amirlerinin yeni teknolojiyi kullanmaktan
kagindigi algisi ise orta diizeydedir. Cevaplar genel olarak ele alindiklarinda 22 soruya (1, 2,
3,4,5,6,7,8,9,10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 19, 20, 25, 26, 27 ve 28) verilen cevaplarin
ortalamasi yiiksek diizeyde, 6 soruya (17, 18, 21, 22, 23 ve 24) verilen cevaplarin ortalamasi
ise orta diizeydedir. Ortalama diizey aralig1 “cok ytiksek”, “diisiik” veya “¢ok diisiik” olan
ifade bulunmamaktadir. Olgegin genel ortalamasi 3,66 olup aralik yiiksek diizeydedir.

Standart sapma (SS=1,413) ve varyans (v=1,997) degeri en yiiksek olan soru 17’nci
sorudur. Bu nedenle bu soruya verilen cevaplarin diger sorulara verilen cevaplara oranla daha
fazla degiskenlik gosterdigi sOylenebilir. Elde edilen sonuglar katilimcilarin amirlerinin
siklikla ahlak kurallarim1 g6z ardi ederek karar verdikleri konusundaki cevaplarin

frekanslarinin birbirlerine yakin diizeyde oldugunu gdstermektedir.

Standart sapma (SS=1,140) ve varyans (v=1,3) degeri en diisiik olan soru ise 11’inci
sorudur. Dolayistyla bu soruya verilen cevaplarin diger sorulara verilen cevaplara oranla daha
stabil oldugu sOylenebilir. Caligmaya katilan katilimcilarin biiyiik bir kismi1 amirlerinin

boliimleri i¢in bir vizyon gelistirmede yetersiz olduklarini diistinmektedirler.

Olgegin alt boyutlarindan agir1 otoriterlik alt boyutunun varyansi 1,208 standart sapmasi
1,099 ve ortalamas: 3,81°dir. Ikinci alt boyut liderlik i¢in yetkin olmamak alt boyutunun
varyanst 1,113 standart sapmasi1 1,055 ve ortalamas1 3,92°dir. Ugiincii alt boyut etik dist
davranis alt boyutunun varyans: 1,538 standart sapmasi 1,240 ve ortalamas: 3,18’dir.
Dordiincii alt boyut teknoloji ve degisime direnme alt boyutunun varyanst 1,691 standart
sapmasi 1,300 ve ortalamas1 2,96’dir. Besinci alt boyut astlara kars1 duyarsizlik alt boyutunun
varyansi 1,323 standart sapmasi 1,150 ve ortalamasi 3,43 tiir. Altinci alt boyut adam kayirma
alt boyutunun varyansi 1,331 standart sapmasi 1,154 ve ortalamasi 4,13’tiir. Alt boyutlarin
Ol¢iilen ortalamalar1 katilimeilarin yikici liderlik algilart ve boyutlarina iligkin tutumlardan
adam kayirma alt boyutunun diger boyutlara oranla nispeten daha yiiksek oldugunu, teknoloji
ve degisime direnme alt boyutunun ise diger yikici liderlik alt boyutlarina gore gorece diisiik

oldugunu gostermektedir.
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4.2.3.2. Algilanan stres dl¢egine iliskin tanimlayici istatistikler

Anketin tasarim asamasinda Algilanan Stres Olgeginde yer alan 4 ifadeye de cevap
verilmesi zorunlu tutuldugundan bos birakilan ifade bulunmamaktadir. Asagida Tablo 4.6.’da
elde edilen cevaplara iliskin varyans, aritmetik ortalama (mean) ve standart sapma (standard

deviation) degerleri verilmistir.

Tablo 4.6. Algilanan Stres Olgegine iliskin Tanimlayici Istatistikler

ifadeler \V/ X SS

Istifa etmeden onceki son zamanlarda, hayatimizdaki énemli seyleri
1 kontrol edemediginizi ne siklikta hissettiniz? 1,661 | 3,57 | 1,289
2 Istifa efr.néden onceki son"zamanlarda, kisisel sorunlarinizi ele alma 1298 | 2,76 | 1,139
yeteneginize ne siklikta giiven duydunuz?
3 Istifa etm.eden .opcekl son zamanlarda, her seyin yolunda gittigini ne 1,038 | 361 | 1,019
siklikta hissettiniz?
4 Istifa etmeden onceki son zamanlarda, ne siklikta problemlerin
iistesinden gelemeyeceginiz kadar biriktigini hissettiniz?

1,225 | 3,50 | 1,107

Algilanan stres dlgeginde yer alan ve olumlu ifadeler igeren 2’nci ve 3’iincii sorular
tersine puanlanmigtir. Katilimcilara yoneltilen ifadelere verdikleri cevaplarin ortalamasi en
yiiksek olan soru 3’iincii soru (x=3,61) iken ortalamasi en diisiik olan soru ise 2’nci sorudur
(x=2,76). Cevaplar genel olarak ele alindiklarinda 3 soruya (1 ve 3, 4) verilen cevaplarin
ortalamasi yiiksek diizeyde, 1 soruya (2) verilen cevaplarin ortalamasi ise orta diizeydedir.
Ortalama diizey aralig1 “¢ok yiiksek”, “diisiik” veya “cok diislik” olan ifade bulunmamaktadir.

Olgegin genel ortalamasi 3,36 olup aralik orta diizeydedir.

4.2.3.3. Isten ayrilma niyeti 6lcegine iliskin tanimlayici istatistikler

Anketin tasarim asamasinda Isten Ayrilma Niyeti Olgeginde yer alan 3 ifadeye de cevap
verilmesi zorunlu tutulmustur. Asagida Tablo 4.7.’de elde edilen cevaplara iliskin varyans,

aritmetik ortalama (mean) ve standart sapma (standard deviation) degerleri verilmistir.

Tablo 4.7. Isten Ayrilma Niyeti Olgegine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Ifadeler \% X SS
1 | Istifa etmeden dnce isimden ayrilmayi sik sik diisiiniirdiim. 2,160 | 3,75 | 1,470
2 | Istifa etmeden dnce mevcut isimi birakmaya niyetliydim. 2,452 | 3,51 | 1,566
3 Istifa etmeden Once daha iyi bir is i¢in siirekli arastirma 2688 | 329 | 1,639
yapiyordum.
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Katilimcilara yoneltilen ifadelere verdikleri cevaplarin ortalamasi en yiiksek olan soru
1’inci soru (x=3,75) iken ortalamasi en diisiik olan soru ise 3’tincii sorudur (Xx=3,29). Cevaplar
genel olarak ele alindiklarinda 2 soruya (1 ve 2) verilen cevaplarin ortalamasi yiiksek
diizeyde, 1 soruya (3) verilen cevaplarin ortalamasi ise orta diizeydedir. Ortalama diizey
aralig1 “cok yiiksek”, “diisiik” veya “cok diisiik” olan ifade bulunmamaktadir. Olgegin genel
ortalamasi 3,52 olup aralik yiiksek diizeydedir.

4.2.4. Normallik Testleri

Veri toplama araglarindan elde edilen verilerin normal dagilima uygunlugu basiklik
(Kurtosis) ve ¢arpiklik (Skewness) testi ile test edilmistir. Basiklik ve ¢arpiklik kat sayilarinin
+1,0 arasinda olmasi dagilimin normalden asir1 derecede sapmadiginin bir gostergesi olarak
yorumlanmaktadir (Cokluk vd., 2012). Ancak, +2 arasindaki basiklik ve ¢arpiklik
degerlerinin de kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu ifade edilmektedir (Kunnan, 1998
ve Karaatli 2006°dan akt. Kesen, 2017: 80).

Calismamizda kullanilan ol¢eklerdeki maddelerin basiklik (Kurtosis) degerlerinin
-1,582 ile ,672 arasinda, carpiklik (Skewness) degerlerinin ise -1,346 ile ,235 arasinda

degistigi tespit edilmistir. Bu degerlere dayanarak verilerin normal bir dagilim gosterdigi

goriilmiis ve caligmada parametrik testlerin kullanilabilecegine karar verilmistir.

4.2.5. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Giivenirlik Analizleri

Giivenirlik, katilimcilarin 6lgek ifadelerine verdikleri cevaplar arasindaki tutarlik olarak
tanimlanabilir. Giivenilirlik, test ile 6l¢lilmek istenen 6zelligin ne derecede dogru ol¢iildiigii
ile ilgilidir (Biiytikoztiirk, 2018: 182). Giivenirlik testlerinin amaci ¢alisma esnasinda ortaya
cikabilecek rastgele hatalarin etkisini en aza indirgemektir. Ayni ¢alisma farkli zamanlarda
tekrarlandiginda ayn1 sonuglar elde ediliyorsa yapilan ¢caligmanin giivenilir oldugu sonucuna
varilabilir. Bir 6lgegin gilivenilirligini test etmek ve degerlendirmek amaciyla gelistirilen
yontemlere giivenilirlik analizi denilmektedir. Giivenilirligin incelenmesinde kullanilan en

yaygin yontem ise Cronbach’s Alpha (o) katsayisidir (Nigmetullina, 2011: 83).
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Cronbach’s Alpha Katsayisinin degerlendirilmesinde kullanilan degerlendirme kriteri;

0,00 < a < 0,40 ise 6l¢cek giivenilir degildir.

0,40 < a0 < 0,60 ise dlgek diisiik giivenilirliktedir.

0,60 < a < 0,80 ise 6lgek oldukca giivenilirdir.

0,80 <o < 1,00 ise 6lgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir (Kazim, 2004).

4.2.5.1. Yikici liderlik 6lceginin giivenirligi

Calismamizda kullanilan yikici liderlik 6lgeginin Cronbach’s Alpha katsayisi1 0=,97

olarak bulunmustur ve 6lgegin giivenirligi yliksek derecededir. Bu sonu¢ Uymaz’in (2013)

Yikici Liderlik Olgegi gelistirme calismasinda elde ettigi Cronbach’s Alpha degeri (,966) ile

oldukca uyumludur. Olgegin alt boyutlarmin Cronbach’s Alpha katsayilari ise sirasi ile asir1

otoriterlik alt boyutu igin ,947; liderlik i¢in yetkin olmamak alt boyutu i¢in ,954; etik dis1

davranis alt boyutu i¢in ,894; teknoloji ve degisime direnme alt boyutu i¢in ,932; astlara kars1

duyarsizlik alt boyutu i¢in ,834 ve adam kayirma alt boyutu i¢in ,9 olarak hesaplanmustir.

Tiim alt boyutlarin giivenirlik katsayilar1 0,80 < o degerinin iizerindedir. Asagida Tablo

4.8.de calismada kullanilan yikici liderlik 6lgegine iliskin elde edilen giivenirlik analizi

sonuglar1 verilmistir.

Tablo 4.8. Yikici Liderlik Olgegine iliskin Giivenirlik Testi Sonuglart

yoktu.

Giivenirlik Analizleri
Degiskenler @ DTK? DSYd&?
Asir1 Otoriterlik Alt Boyutu ,947
1 Amirim herkesin {lizerinde abartili bir sekilde hakimiyet ,705 ,969
kurmaya ¢aligirdi.
2 Amirim pek ¢ok sey hakkinda fazlasiyla siipheciydi. (44 ,969
3 Hedefleri tutturamadigim zaman amirim igin gegerli bir ,698 ,969
neden yoktu.
4 Amirim her seyi kontrol etmeye calisirdi. ,589 ,970
5  Amirim bir sey istediginde onda takint1 haline gelirdi. 767 ,968
6  Amirim genellikle despottu. , 782 ,968
7  Amirim astlar1 tizerinde acimasizca baski kurardi. ,822 ,968
8 Amirimin iglerimizi hakkiyla yaptigimiza dair giiveni ,811 ,968
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Tablo 4.8. Yikic1 Liderlik Olgegine Iliskin Giivenirlik Testi Sonuglar1 (Devam)

Giivenirlik Analizleri

Degiskenler a@ DTK? DSYe?
Liderlik icin Yetkin Olmamak Alt Boyutu ,954
9 Amirim astlarim1 motive etmek i¢in ne yapmasini , 762 ,969
gerektigini bilmezdi.
10 Amirim astlarinin yeteneklerinin diizenli olarak gelismesini 73 ,968
planlayamazdi.
11 Amirim bolimiimiiz i¢in bir vizyon gelistirmekte , 799 ,968
yetersizdi.
12 Amirimin stratejik planlama becerisi zayift1. 74 ,968
13 Amirim problemleri ¢6zmek yerine, problem yokmus gibi ,761 ,969
davranirdi.
14 Amirim astlarinin ihtiyaglarin1 6nemsemezdi. ,801 ,968
15 Amirimin problem ¢6zme ve karar verme becerileri zayifti. 797 ,968
16  Amirim islerde oncelikleri belirleyemezdi. 771 ,968
Etik Dis1 Davrams Alt Boyutu ,894
17 Amirim siklikla ahlak kurallarim g6z ardi ederek karar ,695 ,969
verirdi.
18 Amirim insanlara kars1 genellikle saygisizdi. ,696 ,969
19 Amirim her miizakereyi bir kazan/kaybet iligkisi olarak , 786 ,968
goriirdii.
20  Amirim zor zamanlarda diiriist degildi. ,760 ,969
Teknoloji ve Degisime Direnme Alt Boyutu ,932
21  Amirim i¢in yeni teknoloji dosttan 6te diismandi. ,683 ,969
22  Amirim yeni teknolojiyi kullanmaktan kaginirdi. ,661 ;969
23 Amirim genellikle isteki her tiirlii degisime direnirdi. ,679 ,969
Astlara Karsi1 Duyarsizlik Alt Boyutu ,834
24 Amirim benden ne bekledigini nadiren sdylerdi. ,546 ,970
o5 Amirimin benden ne bekledigini tahmin etmek zorunda ,640 ,969
kaltyordum.
2 Amirimin performansim hakkinda ne diistindiigiinii nadiren 564 ,970
bilirdim.
Adam Kayirma Alt Boyutu ;900
27  Amirimin favori astlar1 vardu. ,652 ,969
28  Amirim belirli kisilere kars1 iltimas gosterirdi. 713 ,969
Olcegin Genel Cronbach’s Alpha Katsayisi 97

1 Olgege ve alt boyutlara iliskin Cronbach’s Alfa katsayilari
2 Degiskenin ilgili 6l¢ek ile Pearson korelasyonu
3 Eger degisken silinirse ilgili 6l¢egin yeni alfa katsayisi

Yikicr Liderlik Olgeginin giivenirligini lgmek amaciyla Cronbach’s Alfa degerinin
yani sira Olgekte yer alan tiim maddelerin 6l¢egin biitiinii ile olan korelasyonlarina (item-total)
ve genel Cronbach’s Alfa katsayisma yaptiklar1 katkiya da bakilmistir. Ozdamar (1999)
madde ile 6lcegin biitlinii arasindaki korelasyonlarin 6lgegin toparlanabilirligini bozacak
bi¢cimde negatif olmamasi gerektigini ve her bir dlgek degerinin dlgegin igsel tutarliligina

katkida bulunabilmesi i¢in 0,25 degerinden biiyliik olmasi gerektigini belirtmektedir

90



(Ozdamar, 1999: 522°den akt. Kiyikci, 2016: 54). Bunun yam sira her bir maddenin
Cronbach’s Alfa degeri, olgegin genel alfa degerinin iizerinde olmamali, eger bir dlgek
maddesi bu kaideye uymuyor ve ilgili madde olgekten atildiginda genel alfa degeri

yiikseliyorsa, s6z konusu madde 6lgekten ¢ikarilmalidir (Kiyikcei, 2016: 54).

Tablo 4.8. bu ac¢idan incelendiginde, 6l¢ekteki tiim maddelerin pozitif ve ,25 degerinden
yiiksek oldugu, o6lgekteki her bir maddenin alfa degerinin, 6lgegin genel Cronbach’s Alfa
degerinden yiiksek olmadig1 tespit edilmistir.

4.2.5.2. Algilanan stres olceginin giivenirligi

Calismamizda kullanilan ve dort ifadeden olusan algilanan stres dlgeginin 0=,593
olarak bulunmustur. Bu degere gore 6l¢egin glivenirligi diisiik derecededir. Asagida Tablo
4.9.°da calismada kullanilan is stresi dl¢egine iliskin elde edilen giivenirlik analizi sonuglari

verilmistir.

Tablo 4.9. Algilanan Stres Olgegine iliskin Giivenirlik Testi Sonuglar

Giivenirlik Analizleri
Degiskenler @ DTK? DSYd&

1 Istifa etmeden oOnceki son zamanlarda, hayatinizdaki 467 440
onemli geyleri kontrol edemediginizi ne siklikta hissettiniz? ' '
Istifa etmeden onceki son zamanlarda, kisisel sorunlariniz

2 .. . ,497 426
ele alma yeteneginize ne siklikta gliven duydunuz?

3 Istifa etmeden onceki son zamanlarda, her seyin yolunda 088 791
gittigini ne siklikta hissettiniz? ’ '
[stifa etmeden oOnceki son zamanlarda, ne siklikta

4 problemlerin iistesinden gelemeyeceginiz kadar biriktigini ,510 427
hissettiniz?

Olcegin Genel Cronbach’s Alpha Katsayisi ;593

1 Olgege iliskin Cronbach’s Alfa katsayist
2 Degiskenin ilgili 6l¢ek ile Pearson korelasyonu
3 Eger degisken silinirse ilgili 6l¢egin yeni alfa katsayis1

Olgegin Cronbach’s Alpha katsayis1 Eskin vd. (2013) tarafindan yapilan ¢alismada ,66
olarak dl¢iilmiistiir (Eskin vd., 2013: 138). Olgekte yer alan iiciincii ifadenin degeri ,25
degerinden kiiciiktiir ve eger bu ifade 6l¢ekten ¢ikarilirsa dlgegin Cronbach’s Alpha katsayisi
oldukga giivenilir bir deger araliginda olan ,721’¢ yiikselmektedir. Bu ifadenin, katilimcilarin
ge¢mise doniik algilar dl¢iilmeye calisildigindan katilimeilar tarafindan yanlis yorumlandigi

degerlendirilmistir. Bag’a (2001) gore Olcekte yer alan bir madde Olcekten ¢ikarildiginda
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genel alfa degeri yiikseliyorsa, soz konusu madde 6lgekten ¢ikarilmalidir (Bas, 2001: 191°den
akt. Kiyikci, 2016: 54). Bu nedenle ifade 6lgekten cikarilmis ve Olgegin yeni Cronbach’s
Alpha katsayis1,721 olarak hesaplanmistir. Asagida Tablo 4.10.’da {igiincii ifade ¢ikarildiktan

sonra yeniden elde edilen giivenirlik analizi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 4.10. Algilanan Stres Olgegine iliskin Yeni Giivenirlik Testi Sonuglar

Giivenirlik Analizleri
Degiskenler @ DTK? DSYd&
1 Istifa etmeden oOnceki son zamanlarda, hayatimzdaki
onemli seyleri kontrol edemediginizi ne siklikta hissettiniz?
5 Istifa etmeden onceki son zamanlarda, kisisel sorunlarinizi
ele alma yeteneginize ne siklikta giiven duydunuz?
Istifa etmeden onceki son zamanlarda, ne siklikta
4  problemlerin iistesinden gelemeyeceginiz kadar biriktigini 428 , 756
hissettiniz?
Olcegin Genel Cronbach’s Alpha Katsayisi 121
1 Olgege iliskin Cronbach’s Alfa katsayist
2 Degiskenin ilgili dlgek ile Pearson korelasyonu
3 Eger degisken silinirse ilgili 6l¢egin yeni alfa katsayist

,585 ,585

,637 517

Olgekteki diger iic maddenin pozitif ve ,25 degerinden yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Bu haliyle 6l¢cek oldukca giivenilir bir seviyeye yiikselmistir. Ancak olgekteki son soru
olgekten gikarilirsa dlgegin genel Cronbach’s Alfa degeri daha da yiikselmektedir. Fakat daha
fazla soru ¢ikartarak 6lgegi kiicliltmemek adina ve bu haliyle yeterli glivenirlige sahip oldugu

diistintildiiglinden ilgili madde ¢ikartilmamistir.

4.2.5.3. Isten Ayrilma Niyeti Ol¢eginin Giivenirligi

Calismamizda kullanilan isten ayrilma niyeti dlgeginin Cronbach’s Alpha katsayisi
a=,882 olarak bulunmustur ve 6lgegin giivenirligi yiiksek derecededir. Bu sonu¢ Giil vd.
(2008) tarafindan yapilan ¢alismada elde edilen (,72) ve Ozer (2019) tarafindan yapilan
calismada elde edilen (,79) degerlerin lizerindedir. Tablo 4.11.’de ¢alismada kullanilan isten

ayrilma niyeti 6l¢egine iligkin elde edilen giivenirlik analizi sonuglari verilmistir.
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Tablo 4.11. Isten Ayrilma Niyeti Olcegine iliskin Giivenirlik Testi Sonuglari

Giivenirlik Analizleri
Degiskenler @ DTK? DSYd&
1  Istifa etmeden &nce isimden ayrilmay1 sik sik diisiiniirdiim. ,788 ,822
2 Istifa etmeden dnce mevcut isimi birakmaya niyetliydim. ,822 ,788
Istifa etmeden dnce daha iyi bir is icin siirekli arastirma
,713 ,889
yapiyordum.
Olcegin Genel Cronbach’s Alpha Katsayisi ,882

1 Olgege iliskin Cronbach’s Alfa katsayis
2 Degiskenin ilgili 6l¢ek ile Pearson korelasyonu
3 Eger degisken silinirse ilgili 6l¢egin yeni alfa katsayist

Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin giivenirligini 6lgmek amaciyla Cronbach’s Alfa
degerinin yani sira dlgekte yer alan tiim maddelerin 6lgegin biitlinii ile olan korelasyonlarina
(item-total) ve genel Cronbach’s Alfa katsayisina yaptiklari katkiya da bakilmistir. Olgekteki
tigtincli soru Olgekten ¢ikarilirsa Olgegin genel Cronbach’s Alfa degeri bir miktar daha

yiikselmektedir. Ancak 6lgegi kiigiiltmemek adina ilgili madde ¢ikartilmamuistir.

4.2.6. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Faktor Analizleri

Biiytikoztiirk (2018) faktor analizini “birbirleriyle iligkili p tane degiskeni bir araya
getirerek az sayida iligkisiz ve kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar)
bulmayi, kesfetmeyi amaclayan ¢ok degiskenli bir istatistik™ olarak tanimlamaktadir. Faktor
analizleri agimlayici (kesfedici, exploratory) ve dogrulayici (confirmatory) olmak tizere ikiye
ayrilir. A¢imlayict faktor analizinde amac degiskenler arasindaki iliskiden yola ¢ikarak
faktorler elde etmektir. Diger yandan dogrulayici faktor analizinde ise degiskenler arasindaki
iliskinin varlhigina yonelik daha 6nceden ortaya konan bir hipotezin ya da kuramin test
edilmesi amaglanir (Biiytikoztiirk, 2018: 133). Biiytikoztiirk’e (2007) gore faktor yiik degeri
0,45’ten bliylik olan maddeler analiz siirecine dahil edilmeli, kiigiik olanlar ise elenmelidir
(Biiyiikoztiirk, 2007). Bu calismada da benzer yontem uygulanarak faktor yiik degeri 0,45°ten
kiiciik olan maddeler elenmis ve kullanilan Olgeklere sadece agimlayici faktor analizi

uygulanmistir.
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4.2.6.1. Yikia liderlik olcegi acimlayici (kesfedici) faktor analizi

Bir veri setine faktor analizinin uygulanabilmesi i¢in birtakim dnkosullarin saglanmis
olmas1 gerckmektedir. Bu Onkosullardan birisi, verilerin elde edildigi oOrneklemin
biiyiikligidiir. Uygulanan faktor analizinin giivenilirligi, 6rneklemin biiyiikliigiine baglidir.
Literatiirde, gerekli ve yeterli 6rneklem biiyilikligiine iliskin farkli dlciitler bulunmaktadir
(Field, 2009’dan akt. Ulbegi, 2016:130). Oregin, Tabachnick ve Fidell’e (2013) gore
giivenilir bir faktor analizi i¢in 6rneklem biiylikliigliniin en az 300 olmasi1 gerekmektedir

(Tabachnick ve Fidell, 2013: 357). Calismamizda kullanilan 6rneklem biiyiikligi 309’ dur.

Orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi uygulanabilmesi igin yeterli olup olmadiginin
belirlenmesinde kullanilan bir diger ol¢iit Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testidir. KMO
degerinin ,5-,7 arasinda olmas: orta; ,7-,8 arasinda olmasi iyi; ,8-,9 arasinda olmasi ¢ok iyi ve
,9’un lizerinde olmasi ise miikkemmel bir diizeye sahip olundugunun gostergesidir (Hutcheson
ve Sofronionu, 1999: 224-225). Calismamizda kullanilan 6rneklem biiyiikligiiniin yeterli
olup olmadigini dlgmek ve verilerin faktdr analizine uygunlugunu belirleyebilmek igin
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi, degiskenler arasinda yeterli iliskinin olup olmadiginin
belirlenebilmesi amaciyla da Barlett’s Kiiresellik Testi uygulanmistir. Yapilan analiz
neticesinde yikici liderlik dlgeginin KMO degerinin ,952 oldugu sonucuna ulasilmis olup bu
deger milkemmel diizeyde orneklem uygunlugunu ifade etmektedir. Bunun yam sira,
Bartlett’s Kiiresellik Testi sonuca gore y* = 7732,552; serbestlik derecesi (df) 325; p=,000
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Tablo 4.12.’de yikici

liderlik 6lgegine iliskin agcimlayici faktor analizi sonuglart verilmistir.

Tablo 4.12. Yikici Liderlik Olgegine Iliskin Agimlayici Faktor Analizi Sonuglart

. Faktorler
2 Teknoloji
. . e

é Asiri . I._Ider“k. Etik Dis1 ve Astlara Adam
S Otoriterlik '™ Yetkin Davranis Degisime Karsi Kayirma
= Olmamak Direnme Duyarsizhik

1 ,805

2 773

3 ,810

4 ,731

5 ,730

6 ,670

7 ,678

9 137
10 742
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Tablo 4.12. Yikict Liderlik Olgegine iliskin A¢imlayic1 Faktor Analizi Sonuglari (devam)
. Faktorler
2 Teknoloji
<5} : : e
2 Asir . I.'Iderhk. Etik Dis1 ve Astlara Adam
S Otoriterlik '&i™ Yetkin Davram Degisime Karsi Kayirma
= Olmamak 3 c818 Duyarsizhik y
Direnme
11 773
12 ,801
13 ,659
14 744
15 ,769
16 ,666
17 ,770
18 ,751
19 ,597
21 ,854
22 ,857
23 ,755
24 ,801
25 ,760
26 , 752
27 794
28 713

Biiyiikoztiirk (2018), bir maddenin faktorlerdeki en yiiksek yiik degeri ile bu degerden
sonra en ylksek deger arasinda en az ,10’luk bir farkin olmasinin 6nerildigini belirtmektedir.
Biiytikzotiirk’e gore cok faktorlii bir yapida birden fazla faktorde yiiksek yiik degeri veren
madde “binisik madde” olarak adlandirilir ve Olgekten c¢ikartilmasi yoluna gidilebilir
(Biiytikoztiirk, 2018: 135). Bu nedenle, 6lgekte asir1 otoriterlik alt boyutunda yer alan 8’inci
madde ve etik dis1 davranis alt boyutunda yer alan 20’nci madde, liderlik i¢in yetkin olmamak
alt boyutu ile ayn1 faktorde ve birbirlerine yakin faktor yiiklerine sahip olduklari i¢in 6lgekten
cikartlmistir. S6z konusu maddelerin katilimcilar tarafindan yanlis algilandiklar
degerlendirilmistir. Belirtilen maddeler diginda yeterli faktor yiikiine sahip olmayan ya da
birden fazla faktorde birbirine yakin faktor yiiklerine sahip 6lgek maddelerine rastlanmamas,
geriye kalan 26 madde 6lgegin alt1 boyutuna literatiirde bulunan ¢aligmalara benzer bigimde
yliklenmistir. Maddeler ¢ikarildiktan sonra yikici liderlik 6l¢eginin genel Cronbach’s Alpha

katsayisina yeniden bakilmis, deger ,967 olarak bulunmustur.

Biiytikoztiirk’e (2018) gore analizde yer alan degiskenlerle ilgili elde edilen faktorlerin
toplam varyansin 2/3’linii aciklamasi halinde ortaya ¢ikan faktor sayisi, onemli faktor sayisi

olarak degerlendirilir (Biiylikzoztiirk, 2018: 135). Dolayisiyla, degiskenler ile yiiklendikleri
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faktorler arasinda oOnemli bir iligkinin var oldugu kabul edilir (Kiyikei, 2016:55).
Calismamizda yapilan faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan alt boyutlarin toplam varyansi
aciklama diizeyleri asir1 otoriterlik alt boyutunun %22,85; liderlik icin yetkin olmamak alt
boyutunun %20,28; etik dis1 davranis alt boyutunun %11,48; teknoloji degisime direnme alt
boyutunun %9,81; astlara karsi duyarsizlik alt boyutunun %9,22 ve adam kayirma alt
boyutunun %6,09 olmustur. Alt1 faktor tarafindan agiklanan toplam varyans %79,93 olarak

hesaplanmustir.

4.2.6.2. Algilanan stres ol¢egi acimlayici (kesfedici) faktor analizi

Yapilan analiz neticesinde li¢ maddeye diisiiriilen algilanan stres Glgeginin KMO
degerinin ,634 oldugu sonucuna ulasilmis olup deger bu dl¢ek icin orta diizeyde 6rneklem
uygunlugunu ifade etmektedir. Bunun yani sira, Bartlett’s Kiiresellik Testi sonuca gore x> =
209,792; serbestlik derecesi (df) 3; p=,000 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu
tespit edilmistir. Tablo 4.13.’te algilanan stres Olgegine iliskin a¢imlayict faktor analizi

sonuclar1 verilmistir.

Tablo 4.13. Algilanan Stres Olgegine iliskin Agimlayici Faktdr Analizi Sonuglari

Madde No. Degisken Faktor

1 Istifa etmeden onceki son zamanlarda, hayatimzdaki ,836
onemli seyleri kontrol edemediginizi ne siklikta
hissettiniz?

2 Istifa etmeden onceki son zamanlarda, Kkisisel ,862
sorunlarinizi ele alma yeteneginize ne siklikta giliven
duydunuz?

4 Istifa etmeden onceki son zamanlarda, ne siklikta ,703

problemlerin  {istesinden  gelemeyeceginiz  kadar
biriktigini hissettiniz?

Olgekteki ikinci soru ters kodlanmistir. Ugiincii soru ise dlgegin giivenirlik katsayismi
diisiirdiigiinden giivenirlik analizi asamasinda 6lgekten cikarilmistir. Olgegin toplam varyansi
aciklama diizeyi %64,51°dir. Biiytikoztiirk’e (2018) gore tek faktorlii 6lgeklerde agiklanan
varyansin %30 ve daha iizeri olmasi yeterli goriilmektedir (Biiytlikoztiirk, 2018: 135).

4.2.6.3. Isten ayrilma niyeti dlcegi acimlayici (kesfedici) faktor analizi

Yapilan analiz neticesinde li¢ maddeden olusan isten ayrilma niyeti 6lgeginin KMO

degerinin ,721 oldugu sonucuna ulagilmis olup deger bu 6lgek igin iyi diizeyde drneklem
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uygunlugunu ifade etmektedir. Bunun yani sira, Bartlett’s Kiiresellik Testi sonuca gore y* =
535,648; serbestlik derecesi (df) 3; p=,000 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu
tespit edilmistir. Tablo 4.14.’te isten ayrilma niyeti 6lgegine iliskin agimlayici faktor analizi

sonugclari verilmistir.

Tablo 4.14. Isten Ayrilma Niyeti Olgegine iliskin A¢imlayici Faktor Analizi Sonuglart

Madde Degisken Faktor
No.
1 Istifa etmeden once isimden ayrilmayr sik sik 911
diistintirdiim.
2 Istifa etmeden ©Once mevcut isimi birakmaya ,928
niyetliydim.
3 Istifa etmeden &nce daha iyi bir is igin siirekli arastirma ,865
yapiyordum.

Olgegin toplam varyansi agiklama diizeyi %81,27 olmustur. Bu oran oldukca tatmin

edici bir seviyededir.

4.2.6.4. Ortak yontem varyansi analizi

Bir ¢alismada tiim degiskenlerin sadece bir anketle ve metodolojik olarak benzer bir
yontem ile Olgiilmesi, kendi kendine degerlendirme yonteminin tercih edilmesi, farkl
degiskenlere iliskin degerlendirmelerin ayni degerlendirici tarafindan ve ayni zaman dilimi
icerisinde yapilmasi halinde ortak yontem varyansi durumu ortaya ¢ikabilir (Bolat, 2011: 260-
261). Bir ankette ortak yontem varyansi durumunun olup olmadigini tespit edebilecek analiz
yontemlerinden birisi Harman’in tek faktor testidir (Podsakoff vd., 2003’ten akt. Kesen ve
Akyliz, 2016: 240). Bu testte bagimli ve bagimsiz degiskenlere ait tim maddeler, dongiisiiz
faktor analiziyle teste tabi tutulur. Analiz neticesinde tek bir faktoriin ortaya c¢ikmasi
durumunda veya toplam varyansin biiyiikligiinii gosteren genel bir faktoriin varligi halinde
ortak yontem varyansindan soz edilebilir (Demirtas, 2013°ten akt. Kesen ve Akyiiz, 2016:
240).

Bu baglamda, giivenirlik ve ag¢imlayicit faktor analizleri asamasinda Olgeklerden
cikarilan maddeler disindaki, ti¢ 6lgekte yer alan toplam 32 ifade dongiisiiz faktor analizine
tabi tutulmustur. Analiz sonucunda 6z degeri 1’den yiiksek olan 7 boyutun bulundugu tespit
edilmistir. Ortaya ¢ikan boyutlar igerisinde birinci boyut toplam varyansin %46,78’ini, ikinci

boyut toplam varyansin %7,39’unu, iiglincii boyut toplam varyansin %6,06’sin1, dordiincii
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boyut toplam varyansin %5,03’{inii, besinci boyut toplam varyansin %4,16’s1n1, altinc1 boyut
toplam varyansin %3,82’sini ve yedinci boyut toplam varyansin %3,17°sini agiklamaktadir.
Elde edilen sonuglar, caligmada ortak yontem varyanst sorununun bulunmadigini

gostermektedir.

4.2.7. Korelasyon Analizi

Iki degisken arasindaki iliskinin miktarmi bulunup yorumlayabilmek icin korelasyon
katsayisindan faydalanilir. Pearson Korelasyon Katsayisi ise analize tabi tutulan iki
degiskenin de siirekli olmasimni ve birlikte normal dagilim gdostermelerini gerektirir.
Degiskenler arasindaki korelasyon katsayisinin 1,00 olmast mitkemmel pozitif bir iligkinin,
-1,00 olmas1 miikemmel negatif bir iliskinin, 0,00 olmasi ise pozitif veya negatif bir iligkinin
bulunmadiginin  gostergesidir.  Korelasyon  katsayisinin ~ biiyiiklik ~ bakimindan
yorumlanmasinda 0,70-1,00 arasinda olmasi yiiksek diizey; 0,70-0,30 arasinda olmasi orta
diizey ve 0,30-0,00 arasinda olmasi diisiik diizey bir iligki olarak tanimlanabilir (Biiyiikoztiirk,
2018: 31-32).

Iki degisken arasindaki korelasyon Kkatsayisinin yorumlanmasinda orneklemin
biiytikliigiine dikkat etmek gerekir. Elde edilen korelasyon katsayis1 yliksek olmasina ragmen
anlamli ¢ikmayabilir ya da korelasyon katsayisi ¢ok diisiik olmasina ragmen anlamli ¢ikabilir.
Ornegin bes kisiden olusan bir drneklem grubundan elde edilen r=,70 a=,05’te anlaml
degildir fakat 100 kisilik bir 6rneklem grubundan elde edilen r=,20 degeri 0=,05te anlamlidir
(Bliytikoztiirk, 2018: 32).

Tablo 4.15.’te yikici liderlik 6lgegi alt boyutlari, algilanan stres ve isten ayrilma niyeti

arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in yapilan korelasyon analizi sonuglar1 verilmistir.
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Tablo 4.15. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglari

Liderlik icin

Teknoloji ve

<. Asira - Etik Dis1 k. Astlara Karsi Adam Algilanan Isten Ayrilma
Degiskenler Otoriterlik Tetkiy Davranis Degisime Duyarsizhik Kayirma Stres Niyeti
Olmamak Direnme
A§1r1 _ 1
Otoriterlik
Liderlik icin
Yetkin 131%* 1
Olmamak
Etik Dis1 G78* 689%+ 1
Davrams
Teknoloji ve
Degisime ,550** ,595** ,661** 1
Direnme
Astlara Kars1 A97** 578%* 544%* 552%* 1
Duyarsizhik
KAdam ,600** ,693** ,495** ,452** ,569** 1
ayirma
Algllanan *x *%* ** ** *%* **
Stres ,276 ,319 ,308 312 ,222 ,325 1
Isten Ayrilma
Niyeti ,268** ,264** ,185** ,211%* ,189** ,294** ,219** 1

** Pearson Korelasyonu, p <0.01 diizeyinde anlamli (iki kuyruklu)
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Korelasyon tablosu incelendiginde, degiskenler arasindaki iligski diizeylerini gdsteren
Pearson korelasyon katsayilarinin tamaminin p<0,01 diizeyinde pozitif yonlii ve anlamli
olduklar1 gortiilmektedir. Degiskenler arasinda negatif (ters) yonlii bir iliski bulunmamaktadir.
iki degisken arasinda pozitif korelasyonun bulunmast, bir degiskenin korelasyon katsayisinin
yiikseldiginde digerinin de yiikselecegini, bir degiskenin korelasyon katsayisinin azaldiginda
ise digerinin de azalacagini ortaya koymaktadir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda yikici
liderlik 6lgeginin alt boyutlarinin birbirleri arasinda p<0,01 anlamlilik diizeyinde r=,452 ile
r=,731 arasinda pozitif degerler aldiklar1 gériilmektedir. Bu durum degiskenler arasinda orta
ve yiiksek derecede iliskilerin bulundugunu gostermektedir. En giiglii iliski, yikicr liderligin
asir1 otoriterlik boyutu ile liderlik i¢in yetkin olmamak boyutu arasindadir (r=,731).

Analiz sonuglarina gore algilanan stres ile yikici liderlik 6l¢eginin alt boyutlar1 arasinda
p<0,01 anlamhlik diizeyinde r=,222 ile r=,325 arasinda degisen pozitif yonlii ve anlaml
iligkilerin bulundugu goriilmektedir. Bu durum degiskenler arasinda diisiik ve orta derece
arasinda degisen iliskilerin bulundugunu gostermektedir. En giiglii iliski yikici liderligin adam
kayirma alt boyutu iledir (r=,325). Yikici liderligin geneli ile algilanan stres arasinda ise orta

derecede (r=,353) pozitif ve anlamli bir iliskinin varlig1 tespit edilmistir.

Isten ayrilma niyeti ile yikic1 liderlik lgeginin alt boyutlarr arasinda p<0,01 anlamlilik
diizeyinde 1=,185 ile r=,294 arasinda degisen pozitif yonlii ve anlamli iligkilerin bulundugu
goriilmektedir. Bu durum degiskenler arasinda diisiik derecede iliskilerin bulundugunu
gostermektedir. En giiclii iligki yikici liderligin adam kayirma alt boyutu iledir (1=,294).
Yikici liderligin geneli ile isten ayrilma niyeti arasinda ise diisiik derecede (r=,290) pozitif ve

anlaml bir iliskinin var oldugu goriilmiistiir.

Elde edilen sonuglar algilanan stres ile isten ayrilma niyeti arasinda ise p<0,01
anlamlilik diizeyinde diisiik derecede (r=,219) pozitif ve anlamli bir iligkinin bulundugunu

gostermektedir.

4.2.8. Regresyon Analizi

Regresyon analizi, aralarinda iliski olan iki ya da daha fazla degiskenden birisinin
bagimli, digerlerinin bagimsiz degiskenler olarak ayrilarak aralarindaki iligkinin
matematiksel esitlik ile agiklanmas1 amaciyla yapilmaktadir. Regresyon analizinde bagiml

degiskenin bir, bagimsiz degiskenin bir olmasina basit regresyon analizi; bagimli degiskenin
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bir, bagimsiz degiskenin iki veya daha fazla olmasina ise ¢oklu regresyon analizi denir.
Degiskenler arasinda dogrusal bir iliskinin varli§i halinde ise yapilan analiz “dogrusal

regresyon analizi” olarak adlandirilir (Biiytikoztiirk, 2018: 91).

Bir regresyon analizinde, regresyon modelinden elde edilen tahminin ne kadar giiclii
oldugunu agiklamak i¢in determinasyon katsayisindan yararlanilir. Determinasyon katsayisi
R? ile ifade edilir ve X’in Y’de acikladigi degisme oranmi gosterir. X ve Y’ye iliskin
degerlerin olusturdugu noktalar ayn1 dogru lizerinde ise degiskenler birbirlerini tam ve hatasiz

bir bicimde acikliyor demektir ve bu durumda R? = 1,00 olur (Biiyiikoztiirk, 2018: 92).

Bir ¢alismada regresyon analizinden 6nce elde edilen verilerde otokorelasyon ve ¢oklu
baglanti probleminin bulunup bulunmadigina bakilmasi gerekmektedir. Agiklayici
degiskenlerin hepsinde ya da en az ikisinde siki bir iliski olmasina ¢oklu dogrusal baglanti
denir. Bu durum birden fazla degiskenin oldugu modellerde s6z konusu olabilmektedir
(Erciyas, 2016). Otokorelasyon, diger bir ifadeyle ardigik bagimlilik ise, birbirini izleyen hata
birim degerleri arasinda anlamli bir iligskinin bulunmasi durumu olarak tanimlanmaktadir ve

regresyon analizlerinde ortaya ¢ikmasi istenmeyen bir durumdur (Albayrak, 2014: 2).

Arastirma verilerinde otokorelasyon ve coklu baglanti problemi olup olmadigini test
etmek amaciyla Durbin-Watson testi yapilmis ve VIF (Variance Inflation Factor)
degerlerinden yararlanilmistir. 1,5 ile 2,5 arasinda c¢ikmasi beklenen Durbin-Watson
katsayilarinin (Oztﬁrk, 2006: 264’den akt. Kesen, 2017: 81) bu ¢alismada 1,950 ile 2,008
arasinda degerler aldig1 goriilmiistiir. Ayrica, coklu dogrusal baglanti probleminin olmamasi
icin VIF degerlerinin 10°dan kiigiik olmas1 gerektigi ifade edilmektedir (Hair, Bush ve
Ortinau, 2003’ten akt. Kesen, 2017: 81). Bu ¢alismada VIF degerleri 10’un altinda
bulunmustur. Boylece veri setinde otokorelasyon ve c¢oklu dogrusal baglant1 probleminin

olmadig1 sonucuna varilmistir.

Calismada otokorelasyon ve coklu dogrusal baglanti problemi bulunmadiginin
anlagilmasindan sonra yikici liderlik ile alt boyutlarinin algilanan stres ve isten ayrilma niyeti
lizerinde, algilanan stresin de isten ayrilma niyeti {izerinde etkisinin olup olmadigin1 ve

kurulan hipotezleri test etmek amaciyla regresyon analizi asamasina gegilmistir.
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4.2.8.1. Yikic liderligin ve alt boyutlarinin algilanan stres iizerindeki etkileri

Oncelikle yikict liderlik alt boyutlarmin algilanan stres iizerindeki etkilerine (Model 1)
bakilmistir. Tablo 4.16.’da gergeklestirilen ¢oklu dogrusal regresyon analizinden elde edilen

sonuglar gosterilmektedir.

Tablo 4.16. Yikic Liderlik Alt Boyutlarmin Algilanan Stres Uzerindeki Etkilerine iliskin Regresyon
Analizi

Standardize

Bagimsiz Standardize Edilmi
Bagimh Degiskenler Edilmemis Beta ’
Degisken Diiz. R?>=0,132 Katsayilar Katsayisi
F=8,821 B SS B t P (sig)
AsIri
Otoriterlik -,014 ,062 -,019 -,222 ,825
Liderlik icin
Yetkin ,045 ,073 ,058 ,610 542
Olmamak
Algilanan EukDist 7 o5 108 1264 207
Stres Davrams
Teknoloji ve
Degisime ,099 ,047 ,159 2,107 ,036
Direnme
Astlara Karst o7 g5 067  -933 351
Duyarsizhik
Adam Kayirma 145 ,055 ,208 2,658 ,008

Model 1’in ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglar istatistiksel olarak anlamlidir
(F=8,821, p<0.001). Diizeltilmis R? degeri ise 0,132’dir. Baska bir ifade ile yikici liderligin
alt boyutlari, algilanan stresin %13,2’sini agiklamaktadir. Analiz sonuglarina gore yikici
liderligin teknoloji ve degisime direnme (f =0,159; p<0.05) ile adam kayirma (f =0,208;
p<0.01) boyutlar1 algilanan stresi pozitif yonde anlamli bir sekilde etkilemektedir. Bu
sonuglara gore Hig ve Hif hipotezleri kabul goériirken Hia, Hin, Hic Ve Hie hipotezleri

reddedilmistir.

Yikicr liderlik algisinin algilanan stres iizerindeki etkilerini (Model 2) belirleyebilmek
icin ise basit dogrusal regresyon testi yapilmistir. Tablo 4.17.’de gerceklestirilen testin

sonugclar1 verilmektedir.
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Tablo 4.17. Yikict Liderligin Algilanan Stres Uzerindeki Etkilerine liskin Regresyon Analizi

Standardize

Bagimsiz Standardize Edilmi
Bagimh Degisken Edilmemis Beta i
Degisken  Diiz. R*=0,122 Katsayilar Katsayis

F=43,670 B SS B t P (sig.)
Alglanan yiae Liderlik 300 045 353 6608 000

Model 2’nin basit dogrusal regresyon analizi sonuglar istatistiksel olarak anlamlidir

(F=43,670, p<0.001). Diizeltilmis R? degeri ise 0,122’dir. Yani yikici liderlik, algilanan

stresin %12,2’sini agiklamaktadir. Bulgular yikici liderligin algilanan stresi pozitif yonde

anlaml1 bir sekilde (B =0,353; p<0.01) etkiledigini gostermektedir. Bu sonuclara goére Hi

hipotezi kabul edilmistir.

4.2.8.2. Yikia liderligin ve alt boyutlarinin isten ayrilma davranisi iizerindeki etkileri

Yikici liderligin alt boyutlarinin isten ayrilma davranisi iizerindeki etkilerini (Model 3)

6lemek i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Tablo 4.18."de elde edilen sonuglar

verilmistir.

Tablo 4.18. Yikict Liderlik Alt Boyutlarinin Isten Ayrilma Davranis1 Uzerindeki Etkilerine iliskin

Regresyon Analizi

Standardize

Bagimsiz Standardize Edilmi
o o . . ilmis
Bagimh Degiskenler Edilmemis Beta
Degisken Diiz. R?=0,087 Katsayilar Kat
F=5,897 LU .
’ B SS ] t P (sig.)
Asiri
Otoriterlik 173 111 ,135 1,554 121
Liderlik icin
Yetkin ,064 ,131 ,048 ,489 ,625
Olmamak
Isten Ayrilma Etik Dis1 -001 100 - 080 - 912 362
Davranisi Davranig
Teknoloji ve
Degisime ,092 ,084 ,085 1,096 274
Direnme
Astlara Karst 55 090 018 -240 811
Duyarsizhik
Adam Kayirma 232 ,098 ,191 2,379 ,018
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Model 3’iin ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglart istatistiksel olarak anlamlidir
(F=5,897, p<0.001). Diizeltilmis R? degeri ise 0,087°dir. Dolayisiyla yikic liderligin alt
boyutlari, isten ayrilma davraniginin %8,7’sini agiklamaktadir. Analiz sonuglarina gore yikici
liderligin sadece adam kayirma ( =0,191; p<0.05) boyutu isten ayrilma davranisimi pozitif
yonde anlamli bir sekilde etkilemektedir. Bu sonuglara gore ve Hir hipotezi kabul edilirken

H1a, Hib, Hic, H1g Ve Hie hipotezleri reddedilmistir.

Yikict liderligin isten ayrilma davramisi {izerindeki genel etkisini (Model 4)
belirleyebilmek i¢in ise basit dogrusal regresyon testi yapilmistir. Tablo 4.19°da

gerceklestirilen testin sonuglari verilmektedir.

Tablo 4.19. Yikici Liderligin isten Ayrilma Davranisi Uzerindeki Etkilerine Iliskin Regresyon
Analizi

Standardize

Bagimsiz Standardize o
. £ . . Edilmis

Bagimh Degisken Edilmemis Beta
Degisken Diiz. R?=0,081 Katsayilar K

F=28 116 atsayisi

: B SS B t P (sig.)
Isten

Ayrilma  Yikia Liderlik 429 ,081 ,290 5,302 ,000
Davranisi

Model 4’iin basit dogrusal regresyon analizi sonuglari istatistiksel olarak anlamlidir
(F=28,116, p<0.001). Diizeltilmis R? degeri ise 0,081°dir. Baska bir ifade ile yikic1 liderlik
isten ayrilma davraniginin %8,1’ini agiklamaktadir. Bulgular yikici liderligin isten ayrilma
davranisini pozitif yonde anlamli bir sekilde (B =0,290; p<0.01) etkiledigini gostermektedir.

Bu sonuglara gére Hz hipotezi kabul edilmistir.

4.2.8.3. Algilanan stresin isten ayrilma davranisi iizerindeki etkileri

Algilanan stresin isten ayrilma davranisi tizerindeki etkilerini (Model 5) 6l¢mek i¢in
basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Tablo 4.20.’de elde edilen sonuglar

gosterilmektedir.
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Tablo 4.20. Algilanan Stresin Isten Ayrilma Davrams:1 Uzerindeki Etkilerine iliskin Regresyon

Analizi
Bagimsiz Standardize StandarQIze
- o, . . Edilmis

Bagimh Degisken Edilmemis Beta

Degisken Diiz. R?=0,045 Katsayilar Kat
F=15,453 asayist :

’ B SS B t P (sig.)
isten
Ayrilma Algilanan Stres  ,381 ,097 ,219 3,931 ,000
Davranisi

Model 5’in basit dogrusal regresyon analizi sonuclar istatistiksel olarak anlamlidir

(F=15,453, p<0.001). Diizeltilmis R? degeri ise 0,045’tir. Baska bir ifade ile algilanan stres

isten ayrilma davranisinin %4,5’ini agiklamaktadir. Sonuglar algilanan stresin isten ayrilma

davranigini pozitif yonde anlamli bir sekilde (B =0,219; p<0.01) etkiledigini gostermektedir.

Bu sonuglara gére Hs hipotezi kabul edilmistir.

Gergeklestirilen tiim analizler sonucunda kurulan hipotezlerin kabul/ret durumlari

Tablo 4.21.”de goriilmektedir.

Tablo 4.21. Hipotezlerin Kabul/Ret Durumlari

H IKI%teZ Hipotez Icerigi Kabul | Ret

H Yikic liderlik algilanan stresi istatiksel acidan anlamh ve pozitif +
' | yénde etkilemektedir.

H, Yikici liderligin asir1 otoriterlik boyutu algilanan stresi pozitif yonde
¢ anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H Yikici liderligin liderlik i¢in yetkin olmamak boyutu algilanan stresi
1P pozitif yonde anlaml bir sekilde etkilemektedir.

H, Yikici liderligin etik disi davranis boyutu algilanan stresi pozitif
i yonde anlaml1 bir sekilde etkilemektedir.

H Yikic liderligin teknoloji ve degisime direnme boyutu algilanan +
1 stresi pozitif yonde anlaml bir sekilde etkilemektedir.

H Yikici liderligin astlara karsi duyarsizlik boyutu algilanan stresi +
e pozitif yonde anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Hyr Yikic liderligin adam kayirma boyutu algilanan stresi pozitif yonde +

anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H Yikicl liderlik isten ayrilma davranisim istatiksel acidan anlamh +
> | ve porzitif yonde etkilemektedir.

H Yikic liderligin agirt otoriterlik boyutu isten ayrilma davranigini
2 pozitif yonde anlaml bir sekilde etkilemektedir.

H Yikicr liderligin liderlik i¢in yetkin olmamak boyutu isten ayrilma
2 davranigim pozitif yonde anlaml bir sekilde etkilemektedir.

H Yikici liderligin etik dis1 davranis boyutu isten ayrilma davranigini
2 pozitif yonde anlaml bir sekilde etkilemektedir.
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Tablo 4.21. Hipotezlerin Kabul/Ret Durumlar1 (devam)
Hipotez . s,

No Hipotez I¢erigi Kabul Ret

H Yikic liderligin teknoloji ve degisime direnme boyutu isten ayrilma +
2 davranisini pozitif yonde anlaml bir sekilde etkilemektedir.

H, Yikici liderligin astlara karsi duyarsizlik boyutu isten ayrilma niye +
¢ davranisini tini pozitif yonde anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H Yikict liderligin adam kayirma boyutu isten ayrilma davranigim
a pozitif yonde anlaml bir sekilde etkilemektedir.

H Algilanan stres isten ayrilma davramsim istatiksel acidan
3 anlamh ve pozitif yonde etkilemektedir.
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5. TARTISMA VE SONUC

Bu caligmada, organizasyonlarda/isletmelerde goriilen yikici liderlik davraniglarinin
calisanlarin yasadiklar1 is stresi ve isten ayrilma davraniglari {izerinde birtakim etkileri
olabilecegi varsayimindan hareketle Jandarma Genel Komutanligi emrinde gérev yapmakta
iken istifa ederek kurumlarindan ayrilan muvazzaf subay, astsubay ve uzman jandarma
rlitbelerindeki personelin maruz kalmis olabilecekleri yikicr liderlik davraniglar ve yasamis
olabilecekleri is stresi ile isten ayrilma davraniglar1 arasindaki iliskilerin belirlenmesi ve
personelin meslekten ayrilmalarina sebep olarak gordiikleri nedenlerin ortaya ¢ikarilmasi

amaglanmstir.

Calismada, c¢alismanin kapsamini olusturan bagimli ve bagimsiz degiskenlere iliskin
Olcekleri de iceren toplam 67 sorudan meydana gelen bir anket hazirlanmis, kartopu
ornekleme yontemi ile ulasilan ve anketlerinin veri analizi i¢in uygun oldugu degerlendirilen
toplam 309 katilimciya ait anket formu ¢alisma kapsamina dahil edilmistir. Arastirmada elde
edilen veriler SPSS 20 (Statistical Package for Social Sciences-Sosyal Bilimler i¢in Istatistik

Paketi) programui ile analiz edilmistir.

Calismada yer alan 309 katilimcinin tamami erkek olup 13’1 subay, 119’u astsubay ve
177°si uzman jandarma statiisiinde iken istifa ederek kurumlarindan ayrilan personeldir.
Mevcut katilimcilarin biiylik cogunlugunun (189 katilimcei) halen gesitli belediye kadrolarinda
gorev yapmakta olduklari tespit edilmistir. Demografik 6zelliklerinin yan1 sira katilimcilara,
istifa etmeden once kurumlarindaki yerlesik uygulamalar ve yoneticiler hakkindaki algilar
ile olasi istifa nedenleri hakkinda veriler elde etmeye yonelik olarak arastirmaci tarafindan
hazirlanan kapali u¢lu 18, birden ¢ok secenegin secilebildigi bir olmak {izere toplam 19 soru

sorulmustur.

Elde edilen yanitlar, her bir cevapta aritmetik ortalamalar degismekle birlikte,
katilimcilarin 6nemli bir kisminin kurumun personele hak ettikleri degeri vermedigini; kurum
icinde yapilan c¢esitli sinavlarin seffaf ve adil bir bicimde yapilmadigini; atama ve
gorevlendirmelerin adil olarak yapilmadigini; atama ve gorevlendirmelerin personelin
niteliklerine uygun bir sekilde yapilmadigini, takdir ve ddiillerin adil ve objektif bir bicimde
verilmedigini; kurum igerisindeki disiplin uygulamalarmin adil ve objektif bir bigimde

ylriitiilmedigini; jandarma personeli olarak gorev yaptiklar siire igerisinde asir1 is yukii ile
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miicadele etmek zorunda kaldiklarini; gorev yogunlugu nedeniyle ailelerine yeteri kadar
zaman ayiramadiklarini; fikir ve Onerilerine amir ve {stlerince yeteri kadar Onem
verilmedigini; mesleklerinin itibarinin toplum nezdinde giderek azaldigini; meslekteki
kazanglarinin yaptiklari isin maddi ve manevi karsilig1 olmadigini; amirlerinden hak ettikleri
sicil notlarin1 alamadiklarini; gereksiz ve ¢ok fazla sayida atama gordiiklerini; meslekleri
nedeniyle sagliklarinin olumsuz yonde etkilendigini; meslekte iken kisisel ve mesleki
gelisimleri i¢in yeterli imkan ve olanaklarin saglanmadigini diisiindiiklerini ortaya
koymaktadir. Katilimcilara verdikleri istifa kararindan pismanlik duyup duymadiklarina
yonelik olarak bir ifade yoneltilmig, alinan cevaplar katilimcilarin 6nemli bir kisminin

verdikleri istifa kararindan dolay1 pismanlik duymadiklarint gostermistir.

Arastirma sonuglarina gore katilimeilarin %65’inin (201 kisi) istifa ederek kurumdan
ayrildiklarinda bat1 garnizonlar1 olarak adlandirilan birinci, ikinci ve {igiincii derecelerdeki
bolgelerde gorevli olduklari goriilmektedir. Bu durumun dogu garnizonlari olarak
adlandirilan dordiincii ve besinci derecelerdeki Sirali hizmet bolgelerinde cesitli ilave
tazminatlar nedeniyle aylik ticretlerde meydana gelen artiglarin yani sira bat1 bolgelerinde is

imkanlarinin daha fazla olmasindan kaynaklandig1 degerlendirilmistir.

Katilimcilara, olasi istifa nedenlerine yonelik olarak yoneltilen soruya verilen
cevaplarda ise asir1 i yiikii ve stres, haksizlik ve adaletsizlikler, amirlerin tutum ve
davraniglari, sik yapilan atamalar ile meslekte iken mutsuzluk gibi nedenler 6n plana

cikmustir.

Zorunlu i3 rotasyonunun c¢alisan performansini ve motivasyonu arttirmasi,
monotonlugu azaltmasi (Kaymaz, 2010: 80) gibi olumlu etkilerinin yani sira farkli gorevlerin
gerektirdigi farkli yeteneklere sahip olunmasi gerekliligi, yeni is ¢evresine ve bolgesel kiiltiir
farkliliklarina uyum, yeni igin rotasyona tabi tutulan personel i¢in uygun olmamas (Salih,
2017: 6182) gibi olumsuz etkileri de bulunmaktadir. Bu nedenle personel atama sisteminin
gbzden gecirilerek zorunlu atamalarin personelin niteliklerine uygun bir bi¢imde ve bazi
durumlarda goniillillik esasina gore yapilmasinin isten ayrilmalart azaltabilecegi

degerlendirilmistir.

Calismada istifa davraniginin Onciillerini analiz etmek i¢in hem genel nedenlere
odaklanilmis hem de 6zel olarak yikici liderlik ile algilanan stresin isten ayrilma davranisi

iizerindeki roliiniin incelenmesi hedeflenmistir. Bu sebeple demografik sorularla ve
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arastirmact tarafindan {retilen sorularla yetinilmemis, gegerlilik ve giivenirliligi bagka

aragtirmalarda dogrulanmis anketlerle psikometrik dlgiimlere yer verilmistir.

Calismada, katilimecilarin yikict liderlik algilart ve boyutlarina iliskin tutumlara
verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamalarina da bakilmis, sonug olarak aritmetik ortalamasi
en yliksek olan adam kayirma alt boyutundaki davraniglarin diger boyutlardaki davranislara
oranla daha yaygin goriildiigii, aritmetik ortalamasi en diisiik olan teknoloji ve degisime
direnme alt boyutundaki davranislarin ise diger yikic liderlik alt boyutlarindaki davranislara
gore gorece daha seyrek goriildiigii sonucuna ulasilmistir. Elde edilen bu sonuglar Kiyici’nin

(2016: 69) calismasinda elde ettigi sonuglar ile paralellik gostermektedir.

Calismada kullanilan 6lgeklerin giivenirlik ve acimlayici (kesfedici) faktor analizleri
yapilarak elde edilen verilerin uygunluklarina bakilmistir. Gerekli diizenlemeler yapildiktan
sonra degiskenler arasindaki iligkilerin derecesinin tespiti icin korelasyon analizine
bagvurulmustur. Korelasyon analizi sonuglari; yikici liderlik Olgeginin alt boyutlarinin
birbirleri arasinda pozitif yonli orta ve yiiksek derecede anlamli iligkilerin bulundugunu,
algilanan stres ile yikici liderlik Slgeginin alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii diisiik ve orta
derecede anlamli iliskilerin bulundugunu, isten ayrilma davranisi ile yikici liderlik 6l¢eginin
alt boyutlar1 arasinda ise pozitif yonlii diisik derecede anlamli iligkilerin bulundugunu

gostermistir.

Yapilan regresyon analizleri sonucunda ¢alisma kapsaminda olusturulan hipotezlerden
yikict liderligin geneli ile teknoloji ve degisime direnme ve adam kayirma boyutlarini
algilanan stresi, yikici liderligin geneli ile adam kayirma boyutunun isten ayrilma davranisini,
son olarak algilanan stresin isten ayrilma davranisini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi
hipotezleri kabul edilmis, kabul edilen hipotezlerde belirtilen yikici liderlik alt boyutlar
disindaki boyutlarin algilanan stresi ve isten ayrilma davranisini pozitif yonde ve anlamli bir

sekilde etkiledigi yoniinde olusturulan hipotezler ise reddedilmistir.

Hipotezlerin test edildigi arastirmalarda tizerinde durulan en 6nemli noktalardan birisi
hipotezlerin kesinligi ile ilgili varilan yargilardir. Hipotezler arastirma sonucunda kabul
edilmis olsalar bile %100 dogruyu ifade eden bir kesinlikte gorilmemelidirler. Arastirma
sonucunda hipotezin %100 dogru varsayilmasi ya da bu sekilde ifade edilmesi arastirmay1
dogmalastirmaktan bagka bir ise yaramayacaktir. Hipotez ile ilgili kesinlik algis1 arastirmanin

tekrar yapilmasi hususunda olumsuz birtakim diigiincelere sebep olabileceginden konunun
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farkli sekillerde ele alinmasina ve derinlemesine bilimsel arastirmalar yapilmasina engeller
cikartabilmektedir. Evreni temsil ettigi varsayilan belirli bir 6rneklemle ve o hata payi
belirlenmis test istatistikleri ile sinanan bir hipotezin hi¢bir zaman i¢in %100 kesinligi yoktur.
[statistiksel yontemler bir hipotezin dogru veya yanlis oldugundan ziyade hangi oranda dogru
oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle sosyal bilimlerde arastirmalarin amaci, hipotezleri
kanitlamak degil hipotezleri destekleyici bulgular elde etmektir (Yanik, 2015:252).
Calismamiz kapsaminda elde edilen verilerle {i¢ ana hipotez ile {i¢ alt hipotez kabul edilirken
dokuz alt hipotez ise reddedilmistir. Farkli 6rneklem gruplar ile veya farkli sektorlerde

yapilacak arastirmalarda farkli sonuglar elde edilmesi muhtemeldir.

Ulusal ve uluslararasi literatiirde daha once yapilan ¢aligmalar, ¢calismamiz neticesinde
elde edilen sonuclar1 destekler niteliktedir. Calismamizda, yikici liderligin geneli ile algilanan
stres arasinda orta derecede pozitif ve anlamli bir iliskinin varligi, yikici liderligin geneli ile
isten ayrilma davranisi arasinda diisiik derecede pozitif ve anlamli bir iliskinin varligi,
algilanan stres ile isten ayrilma davranisi arasinda ise diisiik derecede pozitif ve anlamli bir
iliskinin varlig1 tespit edilmistir. Ulkemizde, Sezici (2015) tarafindan yapilan bir calismada
yikicr liderlik ile is stresi arasinda giiglii derecede pozitif ve anlamli, yikict liderlik ile isten
ayrilma egilimi arasinda ise orta derecede pozitif ve anlamli bir iligki bulundugu tespit
edilmistir (Sezici, 2015: 112-113). Akca (2017) tarafindan gerceklestirilen bir caligmada ise
toksik liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin var oldugu ileri
striilmiistiir (Akca, 2017: 292-293). Weaver ve Yancey (2010) tarafindan yapilan bir
caligmada, karanlik liderlik tarzlari ile isten ayrilma niyeti arasinda orta dereceli pozitif ve
anlamli bir iliskinin bulundugu ortaya konulmustur (Weaver ve Yancey, 2010: 113-114).
Diigenci (2018) tarafindan yapilan farkli bir caligmada, gemi adamlarinin is streslerinin isten
ayrilma niyetlerini istatistiksel acidan anlamli derecede ve orta seviyede pozitif olarak

etkiledigi sonucuna ulasildigi belirtilmistir (Diigenci, 2018).

Calismamiz kapsaminda elde edilen bulgular, istatistiksel degerler ve iligki
derecelerinin diizeyleri farklilik gosterebilmekle birlikte, 6nceki ¢aligmalarin sonuglart ile
anlamli ve pozitif sonuglar elde edilmis olmasi bakimindan benzerlik gostermektedir. Aradaki
istatistiksel farkliliklarin nedenlerinin ise ¢alisgmamizda algilanan stres 6lgeginin 4 soruluk
versiyonunun (10 ve 14 soruluk versiyonlari da bulunmaktadir) kullanilmis olmasinin yani

sira, ¢alismamizda yer alan katilimcilarin belirli bir zaman 6nce islerinden ayrilmis olmalari
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ve gecmigse doniik algilarinin  Olgiilmeye c¢alisilmis  olmasindan  kaynaklandigi

degerlendirilmistir.

Arastirma cercevesinde ulasilan sonugclar, yikici liderligin is stresi ve isten ayrilma
davranis1 iizerinde, is stresinin de isten ayrilma davranisi lizerinde etkisi olan bir faktor
oldugunu gostermistir. Bu sonuglara gore, yikici liderlik davraniglarina maruz kalan
calisanlarin algiladiklar1 stresin artmasinin yani sira isten ayrilma davranislarinda da bir

yiikselis goriilmektedir.
Calismanin Kisitlar: ve Oneriler

Her caligmada oldugu gibi c¢alismamizin da bazi sinirliliklart  bulunmaktadir.
Calismanin evrenini olusturan istifa ederek kurumlarindan ayrilan muvazzaf subay, astsubay
ve uzman jandarma riitbesindeki personel sayisi bilinmemektedir. Caligmamizda 317
personele ulagilmis ve analiz igin uygun olan 309 anket ¢alismaya dahil edilmistir. Bu nedenle

caligma sonuglarini evrenin biitiiniine genellemek olas1 goziikmemektedir.

Jandarma Genel Komutanligi biinyesinde halen fiilen gorev yapan muvazzaf ve
sozlesmeli personel ile sdzlesmeli statiisiinde goérev yapmakta iken kurumdan ayrilan subay,
astsubay ve uzman erbas statiisiindeki personel ¢alismanin kapsamina alinmamistir. Ayrica
Jandarma Genel Komutanlig1 biinyesinde gérev yapan devlet memurlarinin yani sira askerlik

yukiimliiliiklerini yerine getiren yedek subaylar ile erbas ve erler de evrene dahil edilmemistir.

Aragtirmada katilimcilara yoneltilen bazi sorularin tam anlamiyla dogru anlagilmasinda
birtakim problemler yasanmis olmas1 muhtemeldir. Ayrica kapali uglu sorularla hazirlanmis
anket yontemi tercih edilen caligmalarda katilimcilar kendilerine yoneltilen ifadelere iligkin
olarak gercek diislincelerini yansitan cevaplar yerine dogru oldugunu diisiindiikleri
secenekleri segme yoluna gidebilmektedirler. Belirtilen hususlar da ¢alismanin siirliliklar:

arasindadir.

Calismamizda ge¢gmise doniik sorular soruldugundan katilimeilarin yasadiklari olaylari
hatirlamama veya yanlis hatirlama ve buna bagh olarak da yanlis cevaplar verebilme
ihtimalleri vardir. Nitekim, ge¢mise doniik arastirmalarin dezavantajlarindan bazilari
insanlarin gegmiste yasadiklar: olaylardan ilgi duyduklar1 olaylar1 hatirlamaya daha meyilli
olmalar1 ve simdiki zamanda risk faktorii olarak gordiikleri bazi olaylar1 abartma veya

kiiciimseme (6nyargili hatirlama) davranisi sergileyebilmeleridir (Mann, 2003: 55).
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Jandarma ve Silahli1 Kuvvetler gibi askerlik mesleginin icra edildigi kurumlarda liderlik
miiessesinin 6nemi daha da on plana c¢ikmaktadir. Ozellikle silahli miicadele yiiriiten
birliklerde lider belirlenen hedefe ulasilmasinda kilit rol oynar ve mahiyetindeki personelini
gorevin tamamlanmasina kadar sag salim yonetmekle sorumludur. Yapilacak en ufak bir hata
veya ortaya ¢ikabilecek yonetim zafiyeti gérevin bagarilamamasindan daha vahim olarak grup
iiyelerinin hayatlarina dahi mal olabilir. Bu nedenle liderler idare ettikleri astlarini ¢ok iyi
tanimali, bireysel sorunlar1 ve sikintilar ile yakindan ilgilenmeli, fikirlerine deger vermeli,
bazi durumlarda inisiyatif kullanmalarina miisaade etmeli ve onlara grubun bir pargasi
olduklarni hissettirmelidirler. Liderler grup igerisindeki gorev paylasimlarini personelin
niteliklerine de uygun bir bi¢imde yaparak ve astlarina esit davranarak adalet duygusunun
yerlesmesini saglamalidirlar. Adalet algisinin tesis edilmesinde dikkat edilecek diger 6nemli
hususlar 6diill ve ceza mekanizmalar1 ile personel performans degerlendirmesinin

hakkaniyetle uygulanmasidir.

Almacak bazi kiiclik tedbirler ve giincel insan kaynaklari yonetimi yaklagimlarinin
uygulanmasi suretiyle, kurum ¢alisanlarinin is stresi yasamalarina neden olan etkenlerin
belirlenmesi ve asgari diizeye indirilmesi, kurumdaki farkli uygulamalara iliskin ¢alisanlarda
olusan olumsuz algilarin giderilmesi ve galisanlarin kuruma giivenlerinin ve aidiyetlerinin
arttirllmas1 halinde tecriibeli ve iyi yetismis personel kaynaginin kaybedilmesinin Oniine
gecilebilecegi  ve hali  hazirdaki  personelin  performanslarinin  arttirilabilecegi

degerlendirilmistir.

Bundan sonraki g¢alismalarda konunun halen fiilen gorevlerini silirdiiren Jandarma
personeli ile yapilmasi halinde ulagilacak sonuclar ile calismamizda elde edilen sonuglar
arasinda birtakim farkliliklar goriilmesi muhtemeldir. Ayrica sonraki ¢aligsmalarda farkli
degiskenler kullanilarak farkli liderlik bigimlerine doniik arastirmalarin yapilmasi da

literatiire katki saglayacaktir.
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2- Liitfen istifa etmeden onceki statiiniizii belirtiniz.
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5- Mesleginizin kaginc yilinda istifa ettiginizi belirtiniz.

10 y1lt doldurmadan ()
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12. () 17. ()
13. () 18. ()
14. () 19. ()
15. () 20. ()
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8- Liitfen istifa ettikten sonra ne kadar siire icerisinde yeni isinize basladigimzi
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Yonerge: Asagida size bazi sorular yoneltilmektedir. Her soruyu dikkatlice okuyarak size en
uygun secenegi isaretleyiniz. Sorularin dogru veya yanlis bir cevabi bulunmamaktadir.
Onemli olan sizin ger¢ek duygu ve diisiincelerinizi yansitan yanitlar1 vermenizdir. I¢inizden
geldigi gibi cevaplamaniz biiyiik Onem tasimaktadir. Arastirmanin basaris1 sorulara

vereceginiz igten ve samimi cevaplara baglidir.

Sorular

Kurumun (J.Gn.K.lig1) calisanlarina hak ettikleri
degeri verdigini diisiiniiyorum.

Kurum i¢inde yapilan ¢esitli sinavlarin (ihtisas,
subaylik, astsubaylik) seffaf ve adil bir bigcimde
yapildigini diisliniiyorum.

Atamalarin ve gorevlendirmelerin adil olarak
yapildigini diisliniiyorum.

Atamalarin  ve gorevlendirmelerin  personelin
niteliklerine uygun bir bi¢imde yapildigim
diigtinliyorum.

Takdir ve odiillerin adil ve objektif bir bigimde
verildigini diisiiniiyorum.

Cezalarin ve savunmalarin adil ve objektif bir
bicimde verildigini diisiiniiyorum.

Meslek hayatim boyunca amirlerimin karsilagtigim
sorunlara gereken ilgi ve alakay1 gostermediklerini
diisiiniiyorum.

Meslek hayatim boyunca asir is yikil ile miicadele
etmek zorunda kaldigim diisiiniiyorum.

Meslek hayatim boyunca gorev yogunlugundan
dolayr aileme yeterli zaman ayiramadigim
diisiinliyorum.

10

Meslegimin toplum nezdindeki itibarinin giderek
azaldigim diisiiniiyorum.

11

Birlikte goérev yaptigim amir ve istlerimin
astlarindan gelen fikir ve Onerilere yeterince 6nem
vermediklerini diisiiniiyorum.

12

Meslekte iken aldigim maasin gelecekteki beklenti
ve hedeflerim icin yeterli olmadigim diisiiniiyorum.

13

Meslekte iken yaptigim islerin maddi ve manevi
karsiligini alamadigimi diistiniiyorum.

14

Birlikte gorev yaptigim amirlerimden hak ettigim
sicil notlarin1 alamadigim diisiiniiyorum.

15

Meslek hayatim boyunca gereksiz yere ve ¢ok fazla
sayida tayin gordiigiimii diistiniiyorum.

Kesinlikle
katilmiyorum
katilmiyorum
Kararsizim
Cogunlukla
katiliyorum
Tamamen
katiliyorum

Kismen




Meslegimin sagligimi olumsuz yonde etkiledigini

16 e
diigiiniiyorum.
Meslekte iken kisisel ve mesleki gelisimim igin
17 | gerekli imkan ve olanaklarin saglanmadigim
diisliniiyorum.
18 Bir sansim daha olsaydi meslege geri donmeyi
diistintirdiim.
Asagida siralanan ve istifa kararinizda etkili olmus
19 | olabilecegi diisiiniilen olasi nedenlerden sizin igin

uygun olan nedeni/nedenleri isaretleyiniz.

Kisisel nedenler

Ailevi nedenler

Amirlerimin tutum ve davraniglari

Giivenlik endigesi

Maas/iicret yetersizligi

Asir is yiikii ve stres

Sik yapilan atamalar

Tercihlerime atama yapilmamasi

Meslekte mutsuz olmam

Saglik problemleri

Daha iyi bir is bulma diisiincesi

Haksizlik ve adaletsizlikler

Diger
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Yonerge: Asagidaki sorular liitfen istifa etmeden Once birlikte ¢alistiginiz son amirinizi goz
oniinde bulundurarak cevaplayiniz.

YIKICI LIDERLIiK OLCEGI

£ =
Sorular 1o E g E ﬁ E S 5
= = | a = 2 23| g5
tE|EE| 2 |52 52
22| 25| 5 |25 |5¢
¥ S| &8 = O | -
1 Amirim herkesin tizerinde abartili bir sekilde hakimiyet
kurmaya ¢aligirdi.
2 Amirim pek ¢ok sey hakkinda fazlastyla siipheciydi.
3 Hedefleri tutturamadigim zaman amirim i¢in gegerli bir
neden yoktu.
4 Amirim her seyi kontrol etmeye calisirdi.
5 Amirim bir sey istediginde onda takint1 haline gelirdi.
6 Amirim genellikle despottu.
7 Amirim astlar tizerinde acimasizca baski kurardi.
3 Amirimin iglerimizi hakkiyla yaptigimiza dair giiveni
yoktu.
9 Amirim astlarim1 motive etmek igin ne yapmasini
gerektigini bilmezdi.
10 Amirim astlarmin yeteneklerinin diizenli olarak
geligsmesini planlayamazdi.
11 Amirim boliimiimiiz i¢in bir vizyon gelistirmekte
yetersizdi.
12 | Amirimin stratejik planlama becerisi zayift1.
13 Amirim problemleri ¢ézmek yerine, problem yokmus
gibi davranirdir.
14 | Amirim astlarinin ihtiyaglarin1 6nemsemezdi.
15 Amirimin problem ¢dzme ve karar verme becerileri
zayiftl.
16 | Amirim islerde oncelikleri belirleyemezdi.
17 Amirim siklikla ahlak kurallarin1 géz ardi ederek karar
verirdi.
18 | Amirim insanlara kars1 genellikle saygisizdi.
19 Amirim her miizakereyi bir kazan/kaybet iligkisi olarak
goriirdii.
20 | Amirim zor zamanlarda diiriist degildi.
21 | Amirim i¢in yeni teknoloji dosttan Gte diismandi.
22 | Amirim yeni teknolojiyi kullanmaktan kaginirdi.
23 | Amirim genellikle isteki her tiirli degisime direnirdi.
24 | Amirim benden ne bekledigini nadiren soylerdi.
25 Amirimin benden ne bekledigini tahmin etmek zorunda
kaliyordum.
2 Amirimin performansim hakkinda ne dislindiiglinii
nadiren bilirdim.
27 | Amirimin favori astlar vardi.
28 | Amirim belirli kisilere kars1 iltimas gosterirdi.




Yonerge: Asagidaki sorular liitfen istifa etmeden Onceki durumunuzu goéz Oniinde

bulundurarak cevaplaymiz.

ALGILANAN STRES OLCEGI

[stifa etmeden oOnceki son zamanlarda,
hayatinizdaki 6nemli seyleri kontrol edemediginizi
ne siklikta hissettiniz?

Istifa etmeden onceki son zamanlarda, kisisel
sorunlarmizi ele alma yeteneginize ne siklikta
giliven duydunuz?

Istifa etmeden onceki son zamanlarda, her seyin
yolunda gittigini ne siklikta hissettiniz?

Istifa etmeden 6nceki son zamanlarda, ne siklikta
problemlerin iistesinden gelemeyeceginiz kadar
biriktigini hissettiniz?

ISTEN AYRILMA NiYETi OLCEGI

Istifa etmeden once isimden ayrilmayr sik sik
diistiniirdiim.

Istifa etmeden ©nce mevcut isimi birakmaya
niyetliydim.

Istifa etmeden 6nce daha iyi bir is igin siirekli
arastirma yapiyordum.
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