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OZET

LIDERLIK TARZLARININ IS STRESI UZERINE ETKIiSi
(OZEL SEKTOR CALISANLARI UZERINE BiR UYGULAMA)

Selahattin ERDEM

Yiiksek Lisans, isletme Ana Bilim Dali, Yonetim ve Organizasyon Bilim Dali
Damisman: Dog. Dr. Ergiin KARA
Aralik 2025, 79 sayfa

Giliniimiizde orgiitlerin hem basar1 diizeylerini hem de hedeflerine ulagsma
kapasitelerini etkileyen temel unsurlar incelendiginde, liderlik ve ig stresi kavramlarinin
On plana ¢iktig1 goriilmektedir. Yasamin her alaninda ve 6zellikle is ortamlarinda stresle
karsilasmak kagiilmaz bir durumdur. Bu stresin kaynaklari cesitlilik gostermekle
birlikte, stresin is yasaminda ortaya c¢ikmasi durumunda hem kurumlar agisindan
verimliligin azalmasima hem de calisanlarin yasam kalitesinin diismesine neden
olabilmektedir. Insanlar tarih boyunca topluluklar halinde yasamlarim siirdiirmiislerdir.
Bu topluluklarin diizenli bir bi¢imde yonetilmesi ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in ise
liderlik olgusuna ihtiya¢ duyulmustur. Bu ¢alisma kapsaminda, farkl liderlik tarzlarinin
1§ stresi tizerindeki etkileri arastirilmistir. Arastirmada, liderlik tarzlarinin alt boyutlarinin
yani sira, demografik degiskenlere gore is stresinde anlamli farkliliklarin olup olmadig:
incelenmis; ayrica liderlik tarzlar ile is stresi arasindaki iligki ve etki diizeyleri analiz
edilmistir.

Tiirkiye genelinde orta ve biiylik 6l¢ekli isletmelerde yapilan arastirmada, veri
toplama araci olarak Olgek temelli bir anket ve kisisel bilgi formu kullanilmistir. Elde
edilen bulgulara gore, liderlik tarzlari ile is stresi arasinda anlamli ve negatif yonlii yiiksek
diizeyde bir iligski saptanmistir. Katilimcilarin demografik 6zellikleri ile liderlik tarzlar:
ve is stresi degiskenleri arasinda da anlamli iligkiler oldugu belirlenmistir. Ayrica liderlik
tarzlarmin alt boyutlarindan “calisan odakli liderlik” degiskeninin is stresi iizerinde
anlamli bir etkisi oldugu ve bu etkinin yaklasik %24 diizeyinde bir aciklayiciliga sahip
oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Tarzlari, Stres, Is Stresi,




ABSRACT

THE EFFECT OF LEADERSHIP STYLES ON JOB STRESS
(AN APPLICATION ON PRIVATE SECTOR EMPLOYEES)

Selahattin ERDEM

Masters Degree, Department of Business Administration, Division of
Managemenet and Organization
Adyvisor: Assoc. Dr. Ergiin KARA
December, 2025, 79 pages

In today’s organizational environment, leadership and job stress have emerged as
two of the most influential factors affecting both institutional success and the achievement
of organizational goals. Stress is an inevitable part of daily life and professional settings,
and although its sources may vary, occupational stress often leads to decreased efficiency
for organizations and reduced quality of life for employees. Throughout history, human
beings have lived collectively, and effective management of these groups has necessitated
the presence of leadership.

This study investigates the impact of different leadership styles on job stress.
Specifically, it examines whether leadership styles and job stress differ significantly
according to demographic characteristics, as well as the relationship and influence levels
between leadership styles and job stress. The research was conducted among medium-
and large-scale enterprises across Tiirkiye using a questionnaire consisting of a
standardized scale and a personal information form.

Findings revealed a strong, negative, and statistically significant relationship
between leadership styles and job stress. Moreover, significant associations were
identified between participants’ demographic variables, leadership styles, and job stress
levels. Among the sub-dimensions of leadership, employee-oriented leadership was
found to have a meaningful impact on job stress, explaining approximately 24% of the
variance.

Keywords: Leadership, Leadership Styles, Stress, Job Stress,
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BOLUM I
GIRIS

Liderlik gegmis donem boyunca biitiin alanlarda 6nemli bir unsur olarak
karsimiza ¢cikmustir. iktisadi olarak teskilatlanmanin giiniimiize gore oldukga az oldugu
eski donemlerde liderlik genel itibariyle askeri alanlarda yaygin olarak devam
etmekteydi. Savaglar sonucunda kazanilmasi ya da maglup olunmasi, bagli olan
birliklerin kaybi ya da hig¢ kayiplarinin olmamasinda oldukga biiyiik 6nem tasiyan liderlik
durumlar1 ve alanlar1 ve bu alanlar1 nasil yorumlanacagi ¢ok 6nemli bir unsurdur. Ordu
ilk olarak 6n planda olsa da iktisadi ve kiiltiirel alanlarda teskilatlanmanin oldugu kiigiik
veya biiylik topluluklarda bile lider gereksinimi hasil olmustur. Lidere tabi tarzdaki
olaylarin onu dinlemesi ve onu nasil bir sekilde gordiikleri arasindaki samimiyet iligkisi
ve lideri dogru olarak anlayabilme durumu arasindaki bag ve etkilesimde bulunduklari

olaylarin neticesinin faydalarina dogru yonelmesine katkida bulunmustur.

Hem giinlimiizde hem de ge¢gmis donemlerde az ya da ¢ok ortaya karsimiza ¢ikan
stres herkesi olumlu ya da olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Denetim altina alindig1
takdirde olumlu bir sekilde olsa da daha fazla olumsuz olarak kisileri etkileyen stres
calisma ortaminda da planlarin ve c¢alisan personelin performanslarini diisiirmekle
kalmay1p, ¢iktilarin diistikliigline neden olmaktadir. Bu baglamda stresten etkilenmeyi
engellemek icin stres ile basa ¢ikmay1 ve yasam siirecimizi olumsuz olarak etkilemesinin

oniine gegmek gerekmektedir.

Yasayan biitiin varliklar gibi kuruluslarin da sosyal bir isleyis olarak
yorumlanmasi ile istenilen bagarilarin yalniz mevcut bir yapiya, plana ya da yeni
teknolojilere bagli olamayacagi ve kisilere de deger verilmesi gerektigi, onlarin
sikintilarinin kuruluglara etkileri ayn1 bigcimde hem mutlu hem de verimli olmalarinin
kuruluglarin ¢iktilarindaki performansa etkilerinin 6nemli oldugu ifade edilmistir.
Organizasyonlarin calisan personele yonelik olarak yapacaklar1 yatirimlarin hem
calisanlar agisindan hem de organizasyon agisindan olumlu geri doniiglerin olacagi ve

verimin siirekli olarak artig gosterecegi dikkatten kagmamaktadir.

Son zamanda liderlerin bu tarz faktorlere yonelik tutumlari, durumsal yonden
olaylar1 tam olarak anlayabilmeleri, gelisimlere acgik bir sekilde yaratici diisiinceleri

izleyerek ¢alisanlarin ve yoneticilerin faydalarina olacak davranis gostermeleri 6nem arz



etmektedir. Bu davraniglarin nasil uygulandig1 ve olaylara yonelik takinmis olduklar
tavir aslinda iist yonetici ve lider arasindaki farklar1 da gostermektedir. Calisma
kapsaminda yer alacak olan bu tarz farklar ilk boliimde incelenecektir. Eski donemlerde
ulasimin ¢ok zor olmasi, iletisimin yeterli diizeyde olmamasi ve teknolojinin eksik
kalmas {tilkeler ve kitalar arasindaki engeller bliylimekte ve aligveris imkanlarint ve
etkilesimi zorlastirmaktaydi. Artik giiniimiiz diinyasinda kiiresellesen bir pazar olmakta
ulasim ve iletisim oldukga hizli, bununla beraber baska iilkelerde iiretilen biitiin tirtinler
iilkemize gelmesi ve bizim pazarlarda yerlerini almasi olduk¢a 6nemlidir. Bu baglamda
firmalar artik ulusal olarak gérmiiyor, kiiresel olarak ileri goriis ve amaglar1 belirliyor. Bu
sekilde iiretim ve yonetim boliimlerinde de haliyle ulusal olarak degil de kiiresel olarak
diisiinmenin neticeleri olarak hem yonetim alanina hem de ¢alisan alanina ¢ok fazla is
yiikli gelmektedir. Calisan personelin giiniimiizde ¢ok fazla isle ugragmasi stresin ise
yansimasiyla isten etkilenmesi sonucu is stresinin dogmasi ¢ok olasidir. Bu stresin hem
organizasyona hem de calisanlarin kendilerine ve yakin ¢evrelerine hem de topluma
etkileri oldukga biiyiik 6l¢iide olmaktadir. Ik asamada dikkate alinmayan, stres kavrami,
stresin sebepleri ve sonuglart ilerleyen siireglerde biiyiiyerek bireysel ve toplumsal olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.
1.1.Problemin Tespiti

Glinlimiiz diinyasinda Orgiitlerin basar1 ile amagclarmma hizli bir sekilde
ulagabilmelerini etkileyen en 6nemli faktorlere baktigimizda 6n plana liderlik ve is stresi
karsimiza ¢ikmaktadir. Yasadigimiz biitiin alanlarda iletisimde bulundugumuz her bir
ortamda stres ile kars1 karsiya kalmamiz miimkiin olmaktadir. Bu streslerin sebepleri
cesitlenmekle beraber stresin asil kaynagi ve meydana gelmesi is alanlarinda oldugu
zaman hem 0rgiit agisindan hem de ¢alisan personel agisindan olumsuz sonuglar ile ve
hayat kalitesinin azalmasi ile kargilagmak olasi ihtimaldir. Toplumlar ilk donemlerden bu
tarafa bir kitle biciminde yasamlarini idame ettirmislerdir. Bu kitlelerin iyi bir sekilde
idare edilebilmeleri ve sistemli bir bi¢imde yonetilebilmeleri adina da lider gereksinimi
dogmustur.

Her bireyin mutlu bir bicimde yagsamas1 ve yapmis oldugu islerden zevk almay1
ister. Orgiitsel yonden bakildiginda calisan bireylerin mutlu olmalar islerini isteyerek
yapmalar1 ve yapmis olduklari islerin neticesinde tatmin olma duygularin1 yasamalari

istenilen bir neticedir. Aksi takdirde ise ¢alisan personelden istenilen performans elde



edilemeyecek ve bu durumda ise istenmeyen neticelere neden olacaktir. Caligsan
personelin yapmis olduklari islere motive olmalarini ve igin sonunda ise tatmin olma
duygularin1 yasamalarini etkileyen birden ¢ok unsurlar vardir. Kuskusuz ki her bir
orgiitteki liderlerin hem tutum hem de davranislar1 ¢alisan personeli etkileyen en 6nemli
unsurlardan biri olarak yer almaktadir. Bu dogrultuda liderlik tarzlarinin calisan
personelin ise tatmin diizeylerindeki ne tiir bir etki olusturacagi aragtirmak Onem arz
etmektedir. Is stresinden dolay1 kendilerini ise veremeyen veya farkl1 sebeplerle islerden
tatmin olamayan kisiler zaman ile verim distkligli olusmakta, davranis bozuklari

gosterebilmekte veya isten ayrilma diistincelerine kapilabilmektedirler.
1.2.Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci ¢ok fazla dnemli olan stres kavramina deginmek ve is
streslerini etkileyen unsurlardan olan lider olgusunun etkilerini incelemektir. Bu konunun
daha iyi bir sekilde anlagilmasi ve buna yonelik olarak adimlarin atilmasi firmalara
olumlu yonde geri doniisiim saglamasinda ve c¢alisan personelin daha verimli bir sekilde
calisabilmesi sonucu is hayatlarina daha fazla deger katmakta etkisi bilyiik olacaktir. Is
stresini etkileyen bagka calismalar oldugu gibi bu calismanin asil amaci ydnetim
boliimiinde ¢alisan personelin etkilesimde bulundugu ve orgiitler adina olmazsa olmaz
lider tarzlar {izerinde bir arastirma yapmaktir. Farkli liderlik tarzlar1 oldugu gibi genel
olarak da ii¢ kisma ayrilmis ve bunlara yonelik olarak arastirma yapilacaktir. Bu ti¢ kisim
ise calisan odakli lider, tiretim odakl: lider ve farklilik odakl: liderliktir. Tez ¢alismasinin
uygulama boliimiinde liderlik tarzlarinin is streslerine yonelik olarak etkisi ve arasinda
bir iligki olup olmadigin1 tamamen tespit etmektir. Bununla birlikte sosyo ile liderlik

tarzlar ve is stresi arasinda bir iligkinin olup olmadig1 saptanacaktir.
1.3.Arastirmanin Sinirhhiklar:

Aragtirmanin en O6nemli kismi anket sorunlarinin Gaziantep ve Osmaniye
bolgesinde 6zel sektorde ¢alisan yoneticilere uygulanmis olmasidir. Calismanin diger bir
kismu ise elde edilecek olan sayisal verilerin ankette sorulan sorulacak olan sorular ile
siirli olmast ve galisan yoneticilerin sorulan sorulara dogru ve ictenlikle cevaplar

vereceklerini varsayilmis olmasidir.



1.4.Tezin Boliimleri

Bu arastirmanin amact da ¢ok 6nemli olan bu stres kavramina deginmek ve is
stresini etkileyen hususlardan olan lider olgusunun etkilerini arastirmaktir. Bu konunun
iyi anlagilmasi ve buna yonelik adimlarin atilmasi isletmelere olumlu geri doniisiin
saglanmasinda ve calisanlarin daha mutlu ve verimli ¢alisabilmesi sonucu hayatlarina
deger katmakta etkisi biiyiik olacaktir. Is stresini etkileyen baska ¢alismalar oldugu gibi
bu c¢alismanin amaci yoOnetim kisminda calisanlarin etkilesimde bulundugu ve

organizasyon i¢in olmazsa olmaz lider davraniglari {izerinde bir arastirma yapmaktir.



BOLUM II

KURAMSAL ACIKLAMALAR VE ILGILIi ARASTIRMALAR

Calismanin ikinci boliimii kavramsal ¢erceve arastirmasina ayrilmistir. Kavramsal
cerceve incelemesinde Oncelikle liderlik, liderlik tarzlari, stres ve is stresi hakkinda bilgi
verilecek, ardindan liderlik tarzlarinin is stresine yonelik yapilan ¢aligmalar incelenmistir.

Boylece liderlik tarzlarinin is stresine yonelik kapsamli bir ¢alisma olmustur.
2.1. Stres

Stres, insan hayati i¢in istenmeyen bir durum olsa da giindelik hayatin olagan bir
pargasidir (Aydin B. , 2020, s. 41). Calismanin bu kisminda stresle ilgili olarak stres
tanimi, stres kaynaklari, stresin nedenleri ve belirtileri, stresin asamalari, stresin sonuglari
ve etkileri, stresle miicadele yontemleri, stresin Ol¢lilmesi ve stres yonetimi konulari

arastirilmaktadir.
2.2. Stres Kavrami

“Stres, insan fizyolojisine zarar veren etmenler ve bu etmenlere karsi bedende
meydana gelen istenmeyen degisikliklerdir” (Altuntag, 2013).“Yasamin her asamasinda
karsilasilan stres, insanlarin bir tehdit ya da zorluk olarak algiladiklar1 durumlara karsi
gostermis olduklart ice doniik bir tepki olarak tanimlanmaktadir” (Balci, 2014). “Stres
bireyin arzu ettigi seylerle ilgili bir firsat, talep ya da kaynakla karsilagtig1 ve elde edecegi
sonucun hem belirsiz hem de 6nemli oldugunu algilamadigi dinamik bir durumdur”
(Egin, 2022, s. 55). Stresle ilgili tanimlar; insanlarda ortaya ¢ikan gerginlik hali, tehdit
algisi, istenmeyen durum ve buna kars1 gosterilen tepkiler gibi ortak noktalar etrafinda

sekillenmektedir.

Stresin ne anlama geldiginin anlagilmasi i¢in tanimlarin yaninda strese neden olan
durumlarin bilinmesi gerekir. Stres aileden, birlikte c¢aligilan kisi ya da kisilerden,
arkadaslardan, devlet baskisindan dolay1 ortaya ¢ikabilir (Aydin $. , 2014). Tiim bunlar,

stres kavraminin agiklanmasinda farkli diizeyde de olsa pay sahibidir.



2.3. Stres Kaynaklar

Stres kaynaklariin ele alindigi bu kisimda bireysel stres kaynaklar1 ve orgiitsel

stres kaynaklar1 farkli bagliklar altinda agiklanmaktadir.
2.3.1. Bireysel Stres Kaynaklari

Insanlarin olaylara kars1 verdikleri tepkiler kisiye gore degismektedir. Yine de
bireysel stres kaynaklarina dair iizerinde anlasilan bazi hususlar vardir. Baglica bireysel
stres kaynaklari; orta yas bunalimi, tek diize yasam, aile ile problem yasama, ekonomik
acidan yetersizlikler, yiliksek heyecan, iletisimin yeterli etkinlikte kullanilamamasi
seklindedir (Ozel, 2018, s. 66). Bireysel stres kaynaklari, insanlarin hayatmin seyrini

olumsuz yonde etkileyen gelismeleri tetikleme potansiyeline sahiptir.



2.3.2.0rgiitsel Stres Kaynaklar1

Stresin kavramsal g¢ercevesi ve nedenleri giiniimiizde oldukgca sik bi¢imde
arastirilmaktadir. Yapilan bilimsel caligmalar, bireysel ve Orgiitsel diizeylerde ele
alinmaktadir. Orgiitsel stres kavramu; is gerilimi, mesleki baski, calisma stresi, endiistriyel
stres ve meslek stresi gibi benzer terimlerle de tanimlanabilmektedir (Manav, 2018, s.
63). Orgiitlerde stresin nedenleri, arastirmacilar tarafindan farkli bigimlerde
siniflandirilmistir.  Luthans’a gore Orgiitlerdeki stres unsurlari dort ana baslikta
incelenebilir: Orgiitsel siiregler, fiziksel kosullar, orgiitsel yap1 6zellikleri ve orgiitsel

politikalar.

Orgiitsel siiregler kapsaminda; geliskili ve hatali performans degerlendirmeleri,
adaletsiz denetim, belirsiz hedefler, diisiik diizeyde geri bildirim, yetersiz bilgi paylasimi
ve iletisim eksikligi gibi unsurlar yer almaktadir. Fiziksel kosullar; is kazalari, yetersiz
aydinlatma, hava kirliligi, zararli maddelere maruziyet, asir1 sicak veya soguk calisma
ortami, ylksek giiriiltii diizeyi ve kalabalik is ortamlar1 seklinde degerlendirilmektedir.
Orgiitsel yap1 ozellikleri arasinda ise, birimler arast bagimhligin fazlahigi, asiri
uzmanlagma, biirokratik islemlerin yogunlugu, smirl terfi olanaklari, kararlara katilim
eksikligi ve merkeziyetcilik bulunmaktadir. Orgiitsel politikalar ise, ger¢ekgi olmayan is
tanimlari, is gruplarinin sik degistirilmesi, tutarsiz uygulamalar, kat1 kurallar, ticret
adaletsizligi ve nesnel olmayan performans degerlendirmeleri seklinde siralanmaktadir

(Oriicii, 2013, s. 51).

Genel olarak oOrgiitsel stres etmenleri; orgiit i¢i iliskiler, ¢alisma ortaminin
fiziksel kosullari, izlenen politikalar ve orgiitsel yap1 ozellikleri gibi baslhiklar altinda
toplanabilir. Bu ¢alismanin temel odagini Orgiitsel yapiya bagli stres faktorleri

olusturmakla birlikte, diger orgiitsel stres kaynaklar1 da asagida 6zetlenmistir.

Orgiit i¢i insan iliskileri, stresin onemli kaynaklarindan biridir. Yetersiz sosyal
destek, ortak norm ve degerlere uyum zorlugu, dedikodu, ¢alisanlar arasindaki rekabet ve

ast-iist iligkilerinde yasanan sorunlar bu kapsama girmektedir (Gokgoz, 2014, s. 36).



Yetersiz Sosyal Destek: Ekip calismasinin zayif, yardimlagsmanin sinirli ve giig
miicadelesinin baskin oldugu orgiitlerde stres diizeyi yiikselmektedir. Sosyal
destegin bulunmadigi kurumlarda calisanlar enerjilerini  verimli sekilde
kullanamamakta ve tiikenmislik hissi yasamaktadir. Buna karsin giiclii iletisim,

dayanigma ve taninma ortamu stresin azalmasina katki saglar.

Ortak Deger ve Normlara Uyum: Kurumsal degerlerin ¢alisanlarin beklentileriyle
uyusmamasi, aidiyet duygusunu zedelemekte ve catisma yaratmaktadir. Bu
durum, c¢alisanlarin psikolojik olarak zorlanmasina ve stres yasamasina neden

olur.

Dedikodu: Dedikodu, orgiitlerde hem zaman hem de enerji kaybina yol acan,
giiven ortamini zedeleyen bir faktordiir. Calisanlarin odaklanmasini azaltarak

stresin artmasina neden olur.

Rekabet: Calisanlar arasinda statii, iicret veya odiil beklentisiyle ortaya c¢ikan

rekabet, is birligini zayiflatmakta ve stres diizeyini yiikseltmektedir.

Ast-Ust Iliskilerinde Sorunlar: Yetki ve sorumluluk dengesinin bozuldugu,
iletisimin zayif oldugu ast-iist iligkileri ¢alisanlarda gerginlik ve huzursuzluk

yaratmaktadir.
Fiziksel Kosullardan Kaynaklanan Stres Faktorleri

Calisma ortaminin fiziksel kosullar1 da stres {izerinde belirleyici bir role sahiptir.
Zararli maddeler, sicaklik ve nem orani, aydinlatma diizeyi, giiriiltii ve kalabalik
gibi unsurlar ¢alisanlarin  psikolojik ve fizyolojik durumunu dogrudan

etkilemektedir (Eren, 2010).

Zararli Maddeler: Kimyasal veya toksik maddelere maruz kalmak, saglik

sorunlarina, performans diisiikliigiine ve stres artigina yol agmaktadir.

Is1 ve Nem: Asirt sicak, soguk veya havalandirmanin yetersiz oldugu ortamlar

calisanlarin konforunu bozarak gerginlik yaratir.

Aydinlatma: Yetersiz ya da asir1 aydinlatma, goz yorgunlugu, is kazalar1 ve dikkat

daginikligina neden olarak stres diizeyini yiikseltmektedir.



e Giiriiltii ve Kalabalik: Siirekli giiriiltiiye maruz kalmak isitme kaybi, iletisim
giicliigii ve motivasyon diislikliigii gibi olumsuzluklara neden olur. Benzer
sekilde, asir1 kalabalik ortamlar da bireyleri zihinsel olarak yorar ve strese yol

acar.
Orgiitsel Politikalardan Kaynaklanan Stres Faktorleri

e Kurumsal politikalar, ¢alisanlarin is yasami tizerindeki en dogrudan etkenlerden
biridir. Gergekei olmayan is tanimlari, ticret adaletsizligi ve objektif olmayan
performans degerlendirmeleri stresin 6nemli kaynaklar1 arasinda yer almaktadir

(Erdogan, 2009, s. 36).

e Gergek¢i Olmayan Is Tamimlari: Gérev ve sorumluluklarin net olarak
belirlenmemesi, belirsizlik hissi yaratarak calisanlarin is doyumunu diisiiriir ve

stresi artirir.

e Ucret Yetersizligi ve Esitsizlik: Calisanlar arasinda iicret dengesizligi veya diisiik
maas politikasi, motivasyon kaybina ve psikolojik baskiya neden olur. Bu durum,

ekonomik kaygilarla birlestiginde stresin kroniklesmesine yol acabilir.

e Adaletsiz Performans Degerlendirmesi: Degerlendirme siirecglerinin tarafsiz
olmamasi, ¢alisanlarda gilivensizlik yaratir. Terfi ve 6diil mekanizmalarinin adil

yuriitiilmemesi, orgiit i¢i stresin temel nedenlerinden biridir.
2.4. Stresin Nedenleri ve Belirtileri

Hayatin farkli alanlarinda strese neden olan geligsmeler ve stres belirtileri etkisini
gosterebilir. Stresin is hayatindaki nedenleri ve belirtileri ise isletmenin kendisiyle ilgili
kosullarm yam sira iistlenilen rollere gore ortaya ¢ikabilir. Isletmelerde stres, cogunlukla
calisanlar arasindaki etkilesimle olusmaktadir (Aksu, 2017, s. 41). Stresin baslica

nedenleri ve belirtileri, agagidaki tablo lizerinde gosterildigi gibidir.
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Tablo 1

Stresin Belirtileri

Belirti Tiirii Belirtiler

- Kalp carpintisi, kan basincinda artis - Uykusuzluk - Sirt ve gogiis agrist - Ani kilo
Fiziksel degisimleri - Siirekli kendini yorgun hissetme - Tirnak yeme ve dis gicirdatma -
Belirtiler Titreme, kekeleme - Bag agrilar1 - Alkol ve sigara kullaniminda artis - Bogazda ve
agizda kuruluk

ggﬁ:tailler - I¢inde bir bosluk hissetme - Affetmeyip kin duyma - Hayatin anlaminin kaybolmasi
Sosyal - Diger insanlardan soyutlanmak - Alinganlk - Iletisim kuramama - Yalmzlik - Ben
Belirtiler merkezli olma

Duygusal - Kizginlik, depresyon, {iziintii - Sogukluk - Sik sik kabus gorme - Asir1 aglama veya
Belirtiler giilme krizleri - Heyecan duymama - Hastalik kuruntusu

Zihinsel _ A .

Belirtiler - Konsantrasyon gii¢liigii - Unutkanlik ve hafiza kaybi - Karamsarlik - Fobiler

Kaynak: Balci, 2014: 12.

Tablo 1’e gore stres fiziksel, ruhsal, sosyal, duygusal ve zihinsel belirtiler

esliginde ortaya ¢ikmaktadir.
2.4.1. Stresin Asamalar

Stres, gliniimiizdeki ¢cagin en biiyiik sorunlarindan bir tanesi olarak yer almaktadir.
Nitekim toplumlardaki ¢ok fazla insan stres ile yasamaktadir (Yiiksel, 2016). Hayatin
degisik alanlarinda stresin meydana ¢ikmasi ile beraber farkli siirecler kendini
gosterebilir. Stresin asama siirecleri insanlarin {izerindeki etkilerinin belirleyici
konumunda olmaktadir. Bu durum ise stresin asamalar1 asagida maddeler halinde

sunulmustur (Ozel, 2018, s. 58);

Zihinde ac1 duygusu azalma egiliminde olur.
G0z bebeklerinde kiigiilme olur.

Oksijen tiiketimi artar.

Kan basincinda yiikselme olur.

Adrenalin yiikselir.

Hazim hiz1 yavaslar.

Beynin 6grenme boliimi harekete geger.

NN N N N N

Enerjinin farkli alanlarda kullanilmasi i¢in bagisiklik sisteminde yavaslama olur.
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Viicut stresin baskisina karsi direncini kaybetmeye baglar.
Gerginlik ve sinirlilik hakim olur.
Carpinti, el titremesi gibi fiziksel ilerlemeler goriiniir.

Endise devamlilik halini alir.

NI NEE N NN

Depresyon egilimi ylikselir.

Yukarida maddeler halinde ifade edildigi gibi stresin meydana gelmesi adina
birbirlerini stirekli olarak takip eden fiziksel ve psikolojik siiregler takip edilmesi
gerekmektedir. Stresin siireglerine yonelik verilen bilgiler, alarm tepkisi donemi, direng
donemi, tilkenme donemi olmak tizere ii¢ farkli asamanin oldugunu gostermektedir.
Alarm tepkisi doneminde stresle ilgili olarak viicutta alarm verilmekte ve viicut stres
kaynaklarina tepki vermektedir. Diren¢ doneminde ise stresli durumlara kargt uyum
saglanmaya baglamakta, stresle ilgili tepkiler etkisini kaybetmeye baslamaktadir.

Tiikenme asamasinda ise viicudun strese karsi koyma giiciliniin kaybolmasi s6z konusudur

ve stresin sonuglar1 gézlenmeye baslamaktadir (Engin, 2014, s. 56).

2.4.2.Stresin Sonuclar: ve Etkileri

Stresin sonuglar1 ve etkileri asagidaki tablo iizerinde yer alan bilgiler esliginde

degerlendirilmektedir. Stresin sonuglari, strese neden olan faktorlerle birlikte
agiklanmaktadir.

Tablo 2

Stresin Nedenleri ve Sonuclar

Neden Sonu¢

Orgiite yonelik baglhiligin azalmasi
Isten isteksizlik

Uriin ve hizmetin kalitesinde diisiisler
Performansin diismesi

Verilen kararlarin etkisinin azalmasi
Caligma saatlerin artmasi

Orgiitsel yapida sogukluk

Saglik harcamalarinda artiglar

Hilelerin ortaya ¢ikmast

Miisterilerin isteklerine cevap vermeme

Birimler arast igbirliklerin zayif hale gelmesi

Is kaynakl1 kazalar

Cezalarda ve uyarilarda artis

Sigorta 6demelerinde artiglar

Aleyhe olan davalarin sayilarinda artig
Kariyerde dengesizlik

Iste devamsizlik sayisinin artmasi

Is iliskilerinde gerginlik

Orgiitsel iklimin zay1flamasi

Hesapta olmayan zaman kayb1

Personellere 6denen tazminat miktarinin artmasi

Orgiitiin imajinin zayiflamast

Kaynak: Balci, 2014: 20.
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Tablo 2’e gore isletmelerde orgiitsel bagliligin azalmasi, is tatmininin diismesi,
verimsizlik, hile, miisteri sikayetlerinde artma, orgiit ikliminin olumsuz ydnde seyri,
sikayetler, igbirliginin azalmasi gibi nedenlerle stres olusmaktadir. Stresin sonuglari ise
is kazas1 yaganmasi, uyar1 ve cezalarin artmasi, sigorta 6demelerinin yiikselmesi, kariyer
durgunlugunun gergeklesmesi, aleyhte acilan dava sayisinin artmasi, ise devamsizliklarin
artmasi, ig iliskilerinde gerginlikler yasanmasi, orgiitsel iletisimin zayiflamasi, yemek
aralarinin uzamasi, zaman kayiplarinin yasanmasi, ¢alisanlara yapilan tazminat
O0demelerinin artmasi1 seklindedir. Tiim bunlar aym1 zamanda isletmelerin imajlarini

olumsuz yonde etkilemeyecek sonuglara neden olmaktadir (Altan, 2018, s. 26).
2.4.3.Stresle Miicadele Yontemleri

Etkili bir bicimde stresle miicadele edilebilmesi i¢in dncelikle stres kaynaklarinin
bilinmesi gerekir (Baltas, 2018, s. 78). Stresin kaynaklarinin bilinmesi ile birlikte stresin
olumsuz yondeki etkilerinin Oniine geg¢ilmesi miimkiin olmaktadir. Stresle miicadele

etmek adina bireylerin yapabilecekleri hususlar asagida maddeler halinde sunulmustur.

Gelecege yonelik plan yapmak,

Siirekli olumlu diisiiniip iyimser olmak i¢in ¢abalamak,
Giin igerisindeki is siireglerini planlamak,

Beslenmeye ve uyku diizenine 6nem vermek,

Yaratici tarzda hobiler edinmek,

Durumlara gore hayir diyebilmek,

Sosyal olmak,

Sorunlar1 ¢6zmek,

Iyi aligkanliklara yonelmek,

N N N N N N N RN

Eksik olan hususlar1 kabul etmek,

Yukarida maddeler halinde belirtilen gore stresle miicadele edilebilmesi i¢in aile
ve grup destegi alma, 6zsaygi diizeyini gelistirme, iyi aliskanliklar ve yeni hobiler
edinme, saglikli beslenme, sosyallesme, gerektiginde stres danigmani edinmek gerekir.
Stresle etkili bir bicimde miicadele edilmesi i¢in bireyin normalde oldugundan farkl
aliskanliklara yonelmesi beklenmektedir. Bununla birlikte profesyonel destek alinmasi,

stresle miicadele edilmesi i¢in 6nemli hususlardan bir tanesidir (Kilig, 2013, s. 36).
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Stresle miicadele edilmesi i¢in Oncelikle stresin varliginin kabul edilmesi gerekir.
Orgiitsel diizeyde stresle miicadele ederken ilk olarak calisanlara verilen roller gézden
gecirilmektedir. Isletme igerisinde olumlu bir hava meydana getirmek, stresle miicadele
ederken ilk Once odaklanilmasi gereken noktalardan bir tanesidir. Calisanlarin
gorevlerinin zenginlestirilmesi ve boylece iglerin monoton olarak devam etmesinin dniine
gecilmesi stresle orglitsel diizeyde miicadele agisindan onemlidir. Mesleki danismanlik
verilmesi ve gelisim yollarinin planlanmasi, stresle orgiitsel diizeyde miicadelenin basarili
olmas1 i¢in dikkate alinmasi gereken noktalar arasindadir. Stresle miicadele ederken

catigmalarin azaltilmasi gerekmektedir (S6kmen, 2010, s. 58).
2.4.4.Stresin Olciilmesi ve Stres Yonetimi

Stresle gerektigi sekilde miicadele edilmedigi durumlarda fiziksel ve psikolojik
acidan istenmeyen sonuclarla karsilagiimaktadir (Pehlivan, 1992, s. 102). Bu nedenle
stresin Ol¢iilmesi ve yonetilmesi gerekmektedir. Stres yonetiminde basarilt olunmasi,
stresin neden oldugu hastaliklardan korunmak adina olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir.

Birey ve 6rglit diizeyinde stresle miicadele edilmesi, stres yonetiminin ilgi alanina
girmektedir. Stres yonetimi, stres faktorlerine dair degerlendirmeler yaparak ¢6ziim
tiretmeyi hedeflemektedir. Isletme 6zelinde stres yonetimi adil bir yaklasimla hareket
edilmesi, calisma yasaminin kalitesinin artirilmasi ve psikolojik danisma hizmetlerinin
verilmesi gibi konular1 icermektedir (Rowshan, 2018, s. 46).Stres, bireysel biitlinliigii
zorlamakta ve bozucu sekilde etkisini gdstermektedir. Stres, etkisini gosterdigi herkesi
tehdit etmektedir (Gokgoz, 2014, s. 78). Bu nedenle stresin diizeyinin yiiksek olmasina
engel olmak gerekir. Stresin dogru sekilde oOlclilmesi, stres yonetiminin Snemli

noktalarindan bir tanesi olarak goriinmektedir.
2.5. Stresi Kontrol Altina Almanin Zorunlulugu

Stresin bulagici bir sekilde yayilmasi kurumlar etkileyen en énemli durumdur.
Kisiler adina is ortaminda yasamus olduklari stresi baska ortamlara tasiyabilirler. Ornek
olarak is ortaminda yasamis oldugu baskiy1 aile ortamina tasiyabilir ya da bunun tam
tersini yapabilir. Yoneticiler bu durumlarda yalniz orgiit igerisinde nelerin meydana
geldigini ve neler yapilmasi gerektigini takip edebilir. Bu baglamda yoneticiler sosyal
yasamin genelini denetim altina alamayacaklar1 i¢in stresin bulasici etkisinin 6niine

gecemezler (Engin, 2014, s. 78).
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Firmalar1 mesgul eden ekonomik sorunlar, hammadde eksikligi, personel ve
muhasebe stiregleri gibi dnemli konular kadar stres siireci de siirekli olarak mesgul
edebilmektedir. Stres giiniimiizde énemli bir isletme sorunlar1 arasinda yer almaktadir
(Istar, 2012, s. 79). Onceki siireclerde dnlemler alinmamasi durumlarinda, firma calisan
personelin zarar gormeleri ve biiylik mali giderler sonucu elde edilen firma aktiflerinin

diismesi s6z konusu olmaktadir (Siirme, 2019, s. 56).
2.5.1. Strese Kars1 Alinacak Genel ve Cevresel Onlemlerin Alinmasi

Stresi ¢aligma hayat1 boyunca ortadan kaldirmak miimkiin olmamaktadir. Seviyeli
bir stresin yararli bir tarafi vardir. Bu baglamda calisan personelin stres ile basa
¢ikabilmeleri ve is sartlarinin bu sekilde iyilestirilmesi 6nem arz etmektedir (Altuntas,

2013, s. 66)

Calisma alaninin, calisanlarin hem fiziksel hem de ruhsal sagliklarina 6nem
verilerek iyilestirilmesi gerekir. Etkili ve giivenli bir ig ortami i¢in nemin, havanin, 1sinin
aydmlatmanin ve giiriiltiiniin ¢alisanlarin fiziki ve ruhsal o6zelliklerine dikkat edilerek
diizenlenmelidir. Bu sekilde ¢alisanlarin yasam verimlilikleri siirekli artirilarak stres ile

orgiitsel yonden miicadele edilecektir (Balci, 2014, s. 41).

Cevresel yonden unsurlarin en az seviyeye distriilmesi, Orgiitsel stresin
denetiminde arz etmektedir. Ekonominin diizeltilmesine yonelik gelir dagilimlariin esit
olarak dagitilmasi, faiz oranlarinin denetimi ve bagska bir ekonomi politikast uygulayan
hiikiimetlerin bagimsiz ve adil olmasi gerekmektedir. Toplumu ve orgiitsel stresi ciddi
diizeyde etkileyen bu durumlarin iyilestirilmesinde, sivil 6rgiitlerin hepsi hiikiimetlerin

uygulamis olduklar1 kararlara destek vermeleri gerekmektedir (Demirci, 2023, s. 48).
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2.5.2. Yoneticiler Acisindan Strese Kars1 Uygulanabilecek Tedbirler

Gliniimiizde sik¢a karsilasilan yonetici profillerinden biri olan “siirekli mesgul”
yoneticiler, cogu zaman stresli ¢alisma ortamlarinin olugsmasina zemin hazirlamaktadir.
Tam anlamiyla is bagimlist olarak nitelendirilebilecek bu yoneticiler, yiiksek rekabet
giicline sahip, basar1 odakli ve hirshi kisilik 6zellikleriyle 6n plana ¢ikarlar. Bu tiir
yoneticiler, hedeflerine ulastiktan sonra elde ettikleri basariyla yetinmeyip daha yiiksek
hedeflerin pesine diiserler. Bu durum yalnizca kendi stres diizeylerini artirmakla kalmaz,

ayn1 zamanda ¢alisanlar tizerinde de baski olusturarak orgiit icinde gerginlige neden olur.

Omegin, bu yodneticiler zaman yonetimi ve planlama konularinda etkin
olamadiklar1 i¢in genellikle mesai saatleri diginda da ¢aligmakta, alt kademe ¢alisanlarina
dogrudan ifade etmese de dolayli bicimde isyerinde kalmalarim1 beklemekte ve bu
tutumlariyla stres diizeyini yiikseltmektedirler. Is yasaminda stresle kars1 karsiya kalan
yoneticilerin alabilecegi onleyici tedbirler asagida maddeler halinde sunulmustur (Kilig,

2013, s. 69):

Kurumsal diizenlemelerin gelistirilmesi: Orgiitsel politikalarn daha adil ve esnek
hale getirilmesi, yonetici-calisan iletisiminin giiclendirilmesi ve personelin karar alma
siireclerine dahil edilmesi, stresin azaltilmasina katki saglar. Calisma kosullarinin
iyilestirilmesi: Is istasyonlarmin ergonomik olarak diizenlenmesi, aydinlatma, giiriiltii ve
is glivenligi kosullarinin gelistirilmesi yoniinde gerekli 6nlemler alinmalidir. Fiziksel ve
psikolojik dayanikliligin artirilmasi: Calisan ve yoneticilerin stresle bas etme becerilerini
gliclendirmek amaciyla egitim, spor ve psikolojik destek programlari uygulanmalidir.
Yetenek temelli istthdam: Calisanlarin beceri ve potansiyellerine uygun pozisyonlarda

istihdam edilmesini saglayacak ¢ok yonlii degerlendirme sistemleri olusturulmalidir.

Kriz donemlerinde etkin yonetim: Kriz ve belirsizlik durumlarinda yoneticilerin
dogru kararlar alabilmesi icin iletisim ve liderlik becerileri desteklenmeli, calisanlara

moral ve motivasyon destegi verilmelidir.

Kurumsal destek sistemlerinin giiclendirilmesi: Calisanlarin  yetenek ve
kapasitelerini siirdiiriilebilir bicimde kullanabilmeleri, karsilagtiklar1 sorunlara kendi

¢Oziimlerini liretebilmeleri i¢in orgiit i¢i destek mekanizmalar1 olusturulmalidir.
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2.5.3. Calisanlar Acisindan Strese Karsi Ahnabilecek Onlemler

Stresle basa ¢ikmada kullanilabilecek birden fazla yontem bulunmaktadir ve hangi

yontemin daha etkili olacagi bireyin kendi Ozelliklerine baghdir. Kisi, tek basina

uyguladig1 stratejilerden bekledigi faydayr goéremediginde, bir uzman destegiyle stres

yonetimi silirecini planlayabilir (Balci, 2014, s. 69). Calisanlarin stresle daha etkin

bicimde bas edebilmeleri icin kullanilabilecek bazi yontem ve teknikler asagida

siralanmistir (Eren, 2010, s. 46):

Nefes egzersizleri: Dogru nefes alma tekniklerini 6grenerek diizenli uygulamak,

bedensel rahatlamay1 ve zihinsel dinginligi artirir.

Zararli alisgkanliklardan uzak durma: Alkol, sigara, asir1 yemek yeme veya
gereksiz ila¢ kullanimi gibi fiziksel sagligi olumsuz etkileyen maddelerden

kaginilmalidir.

Uyumlu calisma iligkileri kurma: Is birligi yapabilecegi, iletisimi giiclii ve

anlayish is arkadaslariyla calismak, orgiitsel stresin azalmasina yardimci olur.

Hobi ve spor aktiviteleriyle stres azaltma: Is dis1 zamanlarda bireyin ilgisini ceken

hobilerle ugragsmasi veya spor yapmasi, zihinsel rahatlama saglar.

Kendine zaman ayirma: Giin i¢inde kisisel dinlenme, sessizlik veya kisa molalar

planlamak ruhsal yenilenmeye katkida bulunur.

Monotonluktan kagmnma: Is ortaminda kiigiik degisiklikler yapmak, farkli

gorevler denemek ya da ¢aligma diizenini yenilemek motivasyonu artirabilir.

Is yiikiinii dengeleme: Kisi, kapasitesinin iizerinde sorumluluk almamali; yerine

getiremeyecegi sozler vermekten kaginmali ve sinirlarini agikca ifade etmelidir.

Dua, inan¢ ve sosyal destek kullanimi: Birey, inang sisteminden veya yakin
cevresinden aldigit manevi ve duygusal destekle stresle bas etme giiclinii

artirabilir.

Olumsuz kisilerden uzaklagsma: Negatif enerji yayan, siirekli sikayet eden veya

motive etmeyen insanlardan uzak durmak ruhsal dengeyi korur.
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o Gergekei hedefler belirleme: Giiclinii asan beklentilerden kaginarak ulasilabilir

amaclar koymak, hayal kiriklig1 ve stres riskini azaltir.

e Kendini kabul etme ve hatalardan 6grenme: Birey, kendi eksiklerini kabullenmeli,

hatalardan ders ¢ikararak yoluna devam etmelidir.

e Erteleme aligkanligini1 birakma: Hoslanilmayan veya zorlayici isleri zamaninda

tamamlamak, kaygiy1 azaltarak zihinsel rahatlama saglar.
2.6. Is Stres Kavrami

Is stres kavrami ¢alisanlarin, cevre ile yasamis olduklar1 durum ve etkilesim
nedeniyle meydana gelen sorunlarin genelini kapsamaktadir. Isin yapilmas: sirasinda
kisilerde olusan baskilara ilave olarak dis ¢evreden gelen unsurlarin da etkisi eklendigi
zaman kisi kendini baski durumunun igerisinde olur ve is stresi meydana gelir. Bu
baglamda oOrgiitlerin gerek Orgiit gerekse birey {iizerinde belirlenen amaclara
ulasabilmeleri adina mutlaka is ortamlarinda etkisi altinda kaldiklar1 stresi kontrol
etmeleri olduk¢a Onem tasir. Calisan personelin isyerinde karsilarina c¢ikan stres
uyaricilarina vermis olduklar farkli cevaplar1 anlamak adina ¢alisanlarla orgiit arasinda

uyum da beraberinde getirecektir (Gokler, 2022, s. 102).

Meydana gelen stres, yalniz is hayat1 degil, bununla beraber kisisel, fiziksel ve
psikolojik yonden de kisiyi olumsuz olarak etkiler ve bu olumsuz etkiler, kisinin
hayatinda yansimalar olusturur. Is hayatinda calisan kisilerin stres diizeyi, kisilik
nitelikleri ile beraber isin kendisinden ve orgiitten kaynaklanan unsurlara bagl olarak da
artis gostermektedir. Calisan kisiler yoniinden, Orgiitiin genel yapisi, ¢alisma sartlari,
diger ¢alisanlar arasi iletisim ve iglerin devam etme yontemleri kendileriyle ¢atisma
oldugu noktalarda is stresi faktorii tayin etmektedir. Aile hayatinda yasanan sorunlar,
iktisadi sorunlar ve kisinin sosyal g¢evresi ile olan iletisim sorunlar1 gibi degisik
orneklerde is stresinin olusumlarma sebep olarak sayilabilmektedir. Belirtilen
nedenlerden dolay1 stresin oldukca yliksek seviyede olmasi, stres ile miicadele edebilme
konularinda zorlanilmasi sorumluluklarin olusmasina neden olmakla beraber, fiziksel

saglig1 da olumsuz olarak etkilemektedir (Baltas, 2018, s. 107).
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2.7.1s Stresinin Olusum ve Nedenleri

Kisiler, hayatlarindaki vakitlerinin biiyiik bir kismini ig alanlarinda ge¢irmektedir.
Aktifliginden dolay1 siirekli olarak devam eden ve kisilerin hayatlarinda biiyiik bir
boliimii kapsayan is hayati, kisileri birden ¢ok acidan etkilemektedir. Isyerinde yapilan
islerden dolay1 is stresinin meydana gelmesi, farkli yonlerden ve farkli nedenlerden
meydana gelebilmektedir. Giiniimiiz diinyasinda birbirinden farkli birden ¢ok meslek
gruplari, calisma alanlar1 ve isletmeler mevcuttur. Belirtilen ¢alisma yerleri ve meslek
gruplarinda yanabilecek sorunlar farklilik gdstermektedir. Is stresinin nedenleri bireysel

yonden, orgiitsel yonden ve isin kendisi ile ilgili stres olarak yer almaktadir.
2.7.1. Bireysel Yonden Is Stresinin Nedenleri

Is stresinin kisinin genel 6zellikleri yoniinden birbirinden farkli bir olusum
nedenleri olabilmektedir. Is stresine neden olan unsurlar ¢alisan personele ayni yonde ve
seviyede etkilememektedir. Bu durumun asil nedeni her kisinin sahip oldugu kisilik
ozellikleri ile ¢evresinde meydana gelen bir kisim olaylari, algilama ve degerlendirme
seklinin farkli olmasidir (Yamug, 2018, s. 98) Bireysel yonden stres kaynaklar1 genellikle
kisilerin yapmis olduklari islerle ilgili oldugu kadar, her bir bireyin kisilik 6zelliklerine

gore farkli yorumlanmasina neden olur.

Bireysel is stresinin olusumuna neden olan maddelerden ilki olarak ele alinan kisi-
1s uyumsuzlugu; bireylerin yetkinlikleri, 6zellikleri ve becerilerinin ¢alistiklart isler ile
ayn1 dogrultuda Grtligmemesi sonucunda ortaya ¢ikan uyumsuzluklardan olusmaktadir.
Bireyler her zaman istedikleri islerde caligsma imkanini bulamayabilirler. Kisilerin igsizlik
sebebi ile calismaya mecbur olmasi, isi ile ilgili se¢imler yapmak zorunda kalabilmesi
gibi sebepler dolayisiyla kendi bilgi, deneyim ve istekleri disinda islerde
calisabilmektedirler.

Bireyler, kisilik 0Ozelliklerine gore etraflarindaki olaylar1 yorumlarlar ve
davraniglarint bu dogrultuda gerceklestirirler. Disa doniik, hirsh, otoriter ve sabirsiz
kisilik 6zelliklerine sahip bireyler genellikle daha rekabetci ortamlarda calisirlar, daha
milkemmeliyet¢i yapilar1 oldugu icin bu kisilerin stres seviyeleri olduk¢a yiiksek
diizeydedir. Bahsedilen kisilik 6zelliginin aksine diger kisilik yapisina sahip bireyler,
hayata kars1 daha rahat ve sakin bir tutum sergilerler. Rekabet duygulari az, sabirli, esnek

ve diisiik hirs gozeten uysal kisilerdir.
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2.7.2. Orgiitsel is Stresinin Nedenleri

Is stresinin meydana gelmesine neden olan bireysel unsurlardan sonra drgiitsel
nedenlerdir. Orgiitsel unsurlar, ¢alisan personele is yiiklerini ydnetme, becerilerini
zorlastirabilir ve stres dilizeyini yiikseltir. Tablo 1’de orgiitsel is stresin nedenlerine yer
verilmigtir. Bu baglamda is stresini en az seviyede olmasi i¢in orgiitsel seviyede de hem
yapisal hem de yonetimsel birtakim iyilestirmeler yapilmasi ile stresi denetim altina alma

konusunda oldukea etkili olabilir.

Orgiitsel nedenlerden biri olan fiziki cevre kosullarinin olumsuz olmasi, kisi
calisma yerlerinde kendisini rahat ve giivenli olarak hissedemez. Calisma ofisi ya da
bulundugu fiziki yerlerle beraber kullandig1 sandalye, masa ve diger araglarin uygunluk
diizeyi stresi disiirici maddelerdir. Uygun sekilde dizayn edilmis fiziki alanlar
saglanmadig takdirde kisiler kendilerini rahat ve giivenli hissetmedikleri nedeniyle

icinde bulunduklari is ortaminda strese girebilmektedir (Karaca, 2017, s. 56).

Kisilerin vardiya programlarma gore is siiregleri, alisik olduklart diizenin
degismesine sebep olur. Bu seviyede yapilan c¢aligsmalarda viicudun fizyolojik ahengin
stirekli olarak degismesi, uyku diizensizligi, mesai saatlerinin degisimi, gece ¢aligmalari,
asir1 derecede yorgunluk ve diizensizlikler kiside stresi artirici ve stresi tetikleyen ciddi
durumlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Keser & Kiimbiil Giiler, 2016). Kisiler sosyal
gereksinimlerini, diger kisilerle beraber gergeklestirdigi etkilesim, paylasim ve iletisim
sayesinde biitiinii tamamlayabilmektedir. Calisanlarin islerini verimli ve severek yapmak
isteyen calisan sosyal destegi diger kisilerden ya yoneticilerden bulamadiklar1 veya bu
duruma kayitsiz kalindiklarinda, kisi yoniinden stres olusturucu bir siirecin baglamasi

beklenen bir durum haline gelmektedir.

Rol catismasi olarak ifade edilen durumlar kisinin sahip oldugu roliin beraberinde
baska bir sorumluluk daha iistenilmesinin istenildigi siire¢lerde meydana c¢ikar. Rol
belirsizlikleri ise kisilerin yapmakla sorumlu olduklarin bir kisim iglerin agik bir bigimde

ifade edilmemesi durumunda yasanmaktadir.

Is calisma hayatinda mesuliyet diizeyleri, kisiler yoniinden olduk¢a &nemli bir
konumdadir. Verilen goérevlerin beklenenden olduk¢a az olmasi da asir1 fazla olmasi da
kisilerde stres olusturucu bir etkiye sahiptir. Calisan personel adina asir1 derecede

sorumluluk; is yiikiiniin siirekli artmasi, yapabileceklerinin daha fazla is verilmesi, islerin
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istenilen zamanda yetistirememe korkusu ve basarisiz olma fikrine kapilmasi ile beraber
diisiiniildiigli zaman stres yaratici bir unsur olarak yorumlanmaktadir. Calisma ortami ve
orgiitiin sahip oldugu seviye, ¢alisanlar1 etkileyen niteliklerdendir. Otorite, gézetim ve
kuralc1 yaklasimin fazla oldugu orgiitlerde kisiler kendilerini rahat olarak

hissedememekte ve stresli bir ¢alisma alaninda ¢alismaktadir.

Orgiit igerisinde esitlik olmayan durumlar yasandiginda kisilerin stresini
tetikleyen ve artiran 6nemli nedenler haline gelmektedir. Bilhassa orgiit icinde gorevler,
verimlilik ve iicret konularinda esitsizlik yasayan kisiler adma oldukca haksizlik

diisiincesini ortaya ¢ikarici 6zellikte sonuglanmaktadir.
2.7.3. Isin Kendisiyle Ilgili Olarak s Stres Sebepleri

Kisilerde olusan is stresi sebepleri her daim kisisel veya Orgiitsel olarak
olusmamaktadir. Baz1 durumlarda isin kendisiyle iliskili olarak is stresi sebepleri

goriilebilmektedir (Erkus, 2011, s. 75).

Genel itibariyle insan iliskilerinin ¢ok fazla yasandigi, kisilerin birbirleri ile
iletisimlerinin yogun bir sekilde yasandigi is siireclerinde stres diizeyleri daha ¢ok
gbzlenmektedir. Bu baglamda bu tarz is alanlarinda etkili bir iletisim stratejisi ve ¢atisma
yontemlerinin uygulanmasi oldukca onemlidir. Yapilan islerin devamli ayni seviyede
ilerlemesi neticesinde kisi adina is durumlar1 bir slireden sonra standart bir duruma
gelmektedir. Standart bir seviyede isini yapan birey adina duragan bir hale gelen bu
diizen, bir siire sonra da sikilma ve bikkinlik hallerine neden olabilmektedir. Asir1 bir
sekilde is yiikiine sahip olan kisiler isin ylriitiilmesi esnasinda verilen isleri istenilen
zamanda yetistirememe telasi, isleri planlamada ve tamamlamada meydana gelebilecek
zorluklar ve giicliniin yetebileceginden ¢ok fazla igin verilmesinden kaynakl1 stres unsuru

asir1 bir sekilde goriilmektedir.

Asiri ig yiikiinlin devaminda, kisilerin hacimlerinin altinda ek bir is yiikii verildigi
zamanlarda, kendi becerilerinin ve giiglerin yeteri kadar 6nemsenmedigini, kendilerine
gereksinim duyulmadigini ve bu sebeplerle kendilerini yetersiz diisiincesine yol acan
unsurlarin ortaya ¢iktig1 goriillmektedir. Parca basi ¢alisma programlarina gore ¢alisanlar
yapmis olduklart ve olusturduklari parga basi islere gore ticret almaktadirlar. Ne kadar is
yapabilirlerse o kadar iicret alacaklarindan dolayi, isin devam edilmesi siireci kendileri

adma stresli bir siire¢ olarak meydana gelmektedir. Is siireci, aktif siirecten olusmakta
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olup, bir kism1 bu yogun is temposu ile basa ¢ikmanin yontemini uygulayip, siireci dogru
bir bigimde yonetebilmektedirler. Islerin istenilen zamanda planl olarak teslim edilmesi
oldukca onemli bir siiregtir. Belirli bir plan dahilinde yiiriitiilen siireclerde bir kisim
calisanlar o zamana kadar onlerindeki isleri yapma endisesiyle ile birlikte bu zamani bir
sekilde planlayip yonetememe durumlarinda strese maruz kalmaktadirlar (Biiytikoztiirk,

2010, s. 22).

Is hayat1 siirecinde yontemler farklilik gdsterse de asir1 bir is yiikii ¢alisanlari
onemli derecede zorlayabilmektedir. Calisma alanlar1 ve durumlar farklilik gosterse de
kisilerin uzun zaman boyunca ¢alisma sartlar1 genel itibariyle sabit olmaktadir. Is hayat:
icerisinde kisiler arasindaki is konulu iligkileri disinda yasamakta olduklar sosyal iligki
de kisileri birden ¢cok yonden olumlu veya olumsuz olarak etkilemektedir. Diisiik sosyal
iligkileri olan kisilerin, is alanlarinda verimli bir is siireci gostermeleri miimkiin

olamamaktadir (Gergek, 2018, s. 39).
2.8. Is Stresinin Sonugclar

Is stresinin bireyler iizerinde oldukca fazla etkisi bulunmaktadir. Bu etkiler, her
bireyde ayni sekilde ortaya ¢cikmamakta ve kisiden kisiye farklilik gosterebilmektedir.
Her bireyin stresi yasama ve bu stresi yansitma bi¢imi farkli oldugundan, genel bir
genelleme yapmak miimkiin degildir (Manav, 2018, s. 56). Stresin etkileri, sadece
bireylere gore degil, ayn1 zamanda yasanan stresin boyutuna bagl olarak da degisim
gostermektedir (Egin, 2022, s. 28). Is stresi yasayan bireylerin bagarilari, performanslari
ve motivasyonlar1 stresten etkilenmektedir. Is stresinin sonuglar1 bireysel ve orgiitsel
sonuglar olmak iizere iki baslik altinda incelenebilir. Devam eden bdliimde is stresi

sonuglarina yer verilmistir.
2.8.1.Bireysel Sonuclar

Is stresinin neticelerinden biri olan kisisel sonuglar, kisilerde degisik ydnden
etkiler meydana getirmektedir. Stres unsuru stirekli olarak artis gosterdikce kisilerde
farkl etkiler meydana gelebilmektedir. Kisisel sonuglarin ti¢ farkli kategorileri vardir. Bu
sonuglar davranissal, psikolojik ve son olarak fizyolojik olarak kategoriye ayrilmigtir

(Rowshan, 2018, s. 66).
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Stres unsuruna maruz kalan kisi, ilk 6nce fiziksel olarak bu durumdan tamamen
etkilenmektedir. Stres siirecinin etkisinin uzun siire devam ettigi ve basa ¢ikma
yontemlerinin olmadigi durumlarda fizyolojik etkiler ile de artislar meydana
gelebilmektedir. Stres ile yasayan kisilerde kan basincinin devamli yiikselmesi, mide
kiramplari, uykusuzluk, asir1 terleme, bas agrilari, tansiyonun yiiksek ¢ikmasi ve kalp
rahatsizliklart gibi hastaliklar fiziksel neticeler arasinda yer almaktadir (Balci, 2014, s.

71).

Stres ile kars1 karsiya kalmman durumlarda, psikolojik olarak olusan gerginlik,
tikenmislik hissi ve endise duygusu bireyi ele gegirmektedir. Genel olarak bireyin
beklenen performansi gergeklestirememesi, beklentileri karsilayamamasi veya karsiladigi
halde hak ettigi degeri gorememesi kiside basarisizlik hissi meydana getirmektedir.
Stresin bireylerde gozlenen psikolojik sonuglarini gerginlik, ge¢imsizlik, siirekli endise,

yetersizlik duygusu, yersiz telas ve diis kiriklig1 olarak ifade etmek miimkiindiir.

Ozellikle stresin yogun olarak goriildiigii islerde ¢alisan bireylerde, strese bagl
olarak davranigsal bozukluklar meydana gelmektedir. Stresin kisi davraniglar1 tizerinde
acik ve dogrudan etkileri bulunmaktadir. Bu etkiler kapsaminda uykusuzluk, uyuma
istegi, istahsizlik, yemede artis, konusma giicliikleri, sigara kullanma ve alkol

kullanmadan s6z edilebilir (Balkas, 2020, s. 46).

Bunlarin sonucunda bireylerin, bulunduklari ¢evre ve is ortamlarinda diger kisiler
ile olan iletisimlerinde sorunlar meydana gelir, diger ¢alisanlar1 rahatsiz edici hareketler
gozlenebilir ve ig ortaminda huzursuzluk ka¢inilmaz hale gelebilir. Stresi kontrol altina
alamayan bireylerde, isten uzaklagma egiliminin yani sira performans ve verimlilikte

diisiisler de gbzlemlenmektedir.
2.8.2.0rgiitsel Sonuclar

Is stresinin bireysel sonuglart oldugu kadar orgiitsel sonuglart da mevcuttur.
Bireyleri etkileyen is stresi, oOrgiitleri de olumsuz bircok yonden etkisi altina
alabilmektedir. Is stresi yasayan bireylerde; verimsizlik, performans diisiikliigii, ise
devamsizlik, konsantrasyon bozuklugu, bu sorunlarin devaminda islerin hatali yapilmasi
ve i§ kazalarinin meydana gelmesi gibi olumsuz etkiler gézlemlenebilir. Bu durumlarda,
orgiitler hem maddi hem de manevi birgok olumsuz etki ile karsi1 karsiya kalmaktadirlar.

Is stresi isletmelerde performans diisiikliigii, ise devamsizlik, isten ayrilan personelde
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artig, personel tazminat talepleri, hirsizlik ve sabotaj gibi olumsuz sonuglar nedeniyle

O6nemli harcamalar yapilmasina neden olmaktadir (Eren, 2010, s. 75).

Stres bireyi etkisi altina aldig1 zaman, bireysel sonuglar ile beraber orgiitsel
sonuglarda meydana ¢ikmaya baglar. Bireysel sonuclar olarak ele alinan strese maruz
kalan bireyde gozlenen isten uzaklasma, performans diistkliigii, gerginlik, korku,
ilgisizlik ve diger olumsuz etkiler sadece bireyi etkilemekle kalmamakta, devaminda
orgiite de olumsuz yansimalar devam etmektedir. Stres halinde olan birey igin is
verimliligi diismekte, ise duyulan ilginin azalmasi ile isten uzaklasma beklenen bir sonug
haline gelmektedir. Bu durumlari yasayan birey orgiite katki saglayamamak ile birlikte
isine odaklanmakta sorun yasamakta ve diger c¢alisma arkadaslarini negatif
etkilemektedir. Calisma ortaminda verimi diisiiren bu hareketler, diger ¢alisanlarin da
performanslarinin diismesine, islerine odaklanmada problem yasamalarina ve isten
kopmalar1 gibi istenmeyen sonucglarin meydana gelmesine ortam olusturabilmektedir.
Orgiit icinde bireylerin stresleri sadece kendileri ile ilgili olmamakta, diger calisma
arkadaslarin1 ve akabinde Orgiitii de bircok agidan olumsuz olarak etkilemektedir.
Orgiitiin kars1 karsiya kaldig1 noktalarda, ¢alisanlarin olumsuz etkilenmeleri ile beraber
orgiitsel iliskilerin zedelenmesinde istenmeyen sonuglar arasinda bulunmaktadir. Yaygin
olarak nitelendirilebilen bu olumsuz sonuglar, miisteri memnuniyetsizliklerinde artis,
verim azaligi, orgiit imajinin zedelenmesi, ikili iligkilerin zayiflamasi, mal ve hizmet
kalitelerinde diisiikliikler gibi birgok sebep arasindan sadece bazilaridir. Orgiitsel stres,

bireysel anlamda oldugu gibi orgiitsel olarak da oldukca pahali sonuglara sahiptir.

Orgiitler iizerinde oldukga fazla olumsuz etkiye sahip olan is stresi, yalnizca bireyi
degil, birey ile birlikte orgiitii de olumsuz durumlarla kars1 karsiya birakabilmektedir.
Stres yasayan ve bu sebep ile isinden ayn1 zamanda da kurumundan uzaklasan bireyin
orgiit ici iligkileri zayiflar duruma gelmektedir. Sadece kendisini etkilemeyen bu
durumlar, beraber c¢alistigi ortamdaki diger kisileri de olumsuzluklara maruz
birakmaktadir. Tiim bunlarin sonucunda bireyler orgiitte is iligkileri zayif, verimlilikleri
diisiik ve mutsuz birer profil haline gelmektedir. Orgiite hem maddi hem de manevi birgok
yonden oldukga biiyiik zarar yasatan bu durumlarin yasanmasi is stresi dnlenemez ise
kaginilmaz hale gelebilmektedir. Is stresi bireysel ve drgiitsel sonuglara sebep olabildigi

i¢in kontrol edilebilmesi olduk¢a 6nemli bir husustur.
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Stres, kontrol edilebilir bir seviyede ve miicadele edilebilir bir durumda olmalidir.
Kontrol altina alinamayan stres hem bireyi i¢cinden ¢ikilamayabilecek durumlara maruz
birakabilmekte hem de oOrgiitlere ciddi zararlar verebilmektedir. Stres yasayan birey

sadece kendisini degil, ¢alisma ortamindaki diger kisileri de etkiler niteliktedir.

Calisanlarin stres i¢cinde oldugu durumda, 6rgiitiin de bundan etkilenir hale geldigi
bilinmektedir. Orgiitiin istenmeyen sonuglarin éniine gecebilmesi igin hem ¢alisanlarina
hem de miisterilerine kars1 bu durumu kontrol altinda tutabilir olmasi gerekmektedir. Tiim
bu sonuglarin meydana gelmemesi icin stres, bireyler ve orgiitler icin her zaman kontrol
edilebilir seviyede olmalidir. Bunun i¢in hem bireysel hem de 6rgiitsel olarak alinabilecek
Oonlemler alinmali ve meydana gelebilecek sonuglarin diizeyi minimum seviyede

tutulmalidir.
2.9. Liderlik

Ust yoneticilerin 6rgiit icerisindeki rolleri ve hacimleri, verimli bir yonetici
olabilmek adina belirli hususlarin da oldugunu gostermektedir. Burada liderlik diisiincesi,
genel itibariyle herkesin yonetici olabilecekleri, fakat lider olamayacaklar1 yaklagimina
dayal1 bir sekilde ifade edilebilmektedir. Liderlik 6zelliklerine tam olarak sahip olan iist
yoneticilerin ¢alisan personele olan etkilesimleri daha giiclii olabilmekle beraber empati
kurma yeteneklerinin de ayni sekilde ¢ok fazla olabilecegine baglhh dikkate

alinabilmektedir.

Liderlik, genel olarak bireyin kendisini, diislincelerini dogru bir sekilde
aktarabilme acisindan onemlidir (Biber, 2019, s. 25). Dolayisiyla da liderlik, saglam
iliskilerin olusabilmesi ve orgiit igerisindeki basarinin yiikselmesi i¢in gerekli oldugu
onemli bir konudur. Yonetim anlagilanda liderlik gorevlerinin goriilmesi, stratejik
yonetimde olmazsa olmaz unsurlar olarak belirtilmektedir. Burada ise genel olarak
liderlik, oOrgiit amaglarina ulasmada etkin bir fayda sunabilecek unsurlar olarak
goriilmektedir (Sahin, 2020, s. 63). Bu baglamda liderlik, 6rgiitiin verimliligi tizerinde

onemli bir fayda sunabilecek konulardan biridir.
2.10. Liderligi Meydana Getiren Ana Kavramlar

Liderlik kavraminin ge¢misteki siire¢ degerlendirildiginde 19. Yiizyil ile beraber

On planda yer alan bir kavramdir. Biitiin 6rgiitlerde liderligin 6nemine yogunlagmis ve bir
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kisim faaliyetler kapsaminda ele alinmasia imkan verilmistir. Bu baglamda liderlik,
orgiitii sekillendiren, orgiit iiyeleri {izerinde tesir meydana getiren ve basarilarda 6nemli
bir fayda sunan unsur olmasi nedeniyle orgiitlerde liderlerin olmasina énem verilmistir.
Liderler, bir kitle lizerinde tesirli olan ve hedefleri olusturmada da onlar1 eyleme geciren,
bilgi ve tecriibe yoniinden etkileyici bir konumda yer alan bireyler bigiminde de ifade
edilmektedir ( Yesil, 2016, s. 75). Bununla beraber liderlik, yalniz lider ile izleyicileri
arasindaki bir kistm davraniglari kapsamamaktadir. Bununla beraber farkli liderlik
davraniglarinin etkinligi de 6nemli tutulmasi bir konudur. Bundan dolayi liderlerin belirli
niteliklere sahip olmalarini ve bunu siirekli olarak gelistirmesini ifade etmektedir. Bu
cergevede bireyin liderlik Ozelliklerine sahip olmalarinda asil kavram ve birtakim

ozellikler yer almaktadir. Bunlar (Ugurluoglu, 2009, s. 69):

v" Lider, insanlari etkileme ve tesvik edebilme bireysel niteliklere sahiptir.

v" Liderlerde formal bir yap1 olmamasi nedeniyle olaganin disina ¢ikarak etkilesimi
olusturabilirler.

v" Liderler, amaglara ve yapilacak olan islere yogunlasmaktadir. Bu sebeple iyi bir
iletisim, etkilesim gibi kavramlarla da baglidir.

v' Liderlerin toplum tizerindeki tesiri, kisisel niteliklerine, durumlarina ve gilivene

iliskin yasanmaktadir.

Liderlerin genel itibariyle bir gorev tanim1 yoktur.

Liderler, hem degisim hem de doniisiim yapabilme isini olustururlar.

Orgiitlerin dis ¢evre yapisina ve dinamiklerine yonelik bir 6zellik sunmaktadir.

<N S X

Liderler, dogru olan isleri yapan bireylerdir.

Liderlerin genel nitelikleri ve liderligi meydana getiren bu unsurlar, liderlerin
kisisel nitelikleriyle baglamakta, kendilerini siirekli olarak gelistirme giicleri ile devam
etmektedir. Bu yoniiyle liderler, 6rgiitiin ana hedeflerini ilerletmede ve geleceklerini tayin
etmede ileriye doniik plan yapmaya yogunlasmaktadir. Liderler i¢in en 6énemli unsurlar
icerisinde vizyon yetenegi, liderlerin 6zellikleri ve giigleriyle ele alinmaktadir (Alkin,

2016, s. 36).

Liderler genel olarak yenilik¢i, kendilerini gelistiren, giivenilir olan gibi bir kisim
nitelikleri geregince tesirli bir konumdadir. Liderlik anlayisini meydana getiren bu tiir

unsurlar, kendilerini devamli olarak gelistiren bireyler biciminde gostermektedir.
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2.11. Liderlige Yonelik Teoriler

Liderlik teorileri ii¢ farkli yaklasim ile belirtilmektedir. Bunlar durumsallik,

0zellik ve davranigsal yaklagimdir.
2.11.1.0zellikler Yaklasim

Thomas Carlye’nin ¢aligmasina gore Biiylik Adamlar Okulu teoriye gore bir kisim
insanlar bazi niteliklere sahip olarak dogar ve bu 6zellikler, onlarin lider olarak 6n planda
olmalarina neden olur. Zaman i¢inde bu diisiincesinin yerine liderlik 6zelliklerinin
Ogrenim ve deneyimle de olusabilecegini savunan daha gercekei bir yaklasim almistir.
Ozellikler yaklasimin icerigi bir liderde olmas1 gereken nitelikler iizerinde

odaklanilmaktadir (Kogel, 2007, s. 41).
2.11.2. Davranissal Yaklasim

Ozellikler yaklasimma gore dogru bir sekilde yoneltilen elestiri sonunda
arastirmacilar hazirladiklar1 ¢alismalarin liderlerin davraniglarina gére yoneltmislerdir.

Davranigsal yaklasimda liderin niteliklerinden liderin tutumlarina kaydirilmistir.
2.11.2.1.Jowa Universitesi Calismalari

Ronald Lippitt ve Ralp K. White 1930’larin ilk yarisinda Iowa Universitesi’nde
liderlik ile alakali ¢galismalar yapmislardir. Yapilan ¢alismalar deneysel olmasi nedeniyle
deneysel ¢aligmalarda liderlik tiirlerinin grup ortamlar1 ve grup tiyeleri lizerindeki etkileri
incelenmistir. Caligma sonucunda is miktarnin Otokratik liderin grubunda yiiksek, Tam
Serbesti Tantyan liderin grubunda da en diisiik olmas1 yoniinde grubunda ise en diislik

olmasi yoniinde bir egilim goézlenmistir (Bakan, 2021, s. 88).
2.11.2.2. Ohio State Universitesi Calismalari

Davranigsal liderlik teorisinin gelismesine katkida bulunan diger ¢alismalardan
biri de 1946 yilindaki caligmalari olmustur. Ordu ve sivil gibi ¢ok fazla yoneticiler
izerinde yapilan ¢aligmalarin asil amaci liderlerin nasil tanimladigini saptamaktir (Giinli,

2012, s. 89).
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2.11.2.3. Michigan Universitesi Liderlik Cahsmalar1

Michigan Universitesinde ise Ohio State Universitesindeki benzer bir ¢alisma
yapilmis olup, bu ¢alismanin amaci, bir kisim grup iiyelerinin is tatminine ve grubun
etkinligine katkida bulunan unsurlar tespit edilmistir. Liderlerin tutumlari ise yonelik ve
kisiye yonelik olarak iki kisma ayirmislardir. Caligsmalar sonucunda kisiye yonelik

liderlerin daha etkili olduklar1 belirlenmistir (Giinlii, 2012, s. 90).
2.11.2.4. Robert Blake ve Jeane Mounton’un Liderlik Izgaras1 Yaklasimi

Robert Blake ve Jeane Mounton araciligiyla Ohio ve Michigan arastirmalarin
neticelerine dayanilarak gelistirilerek olusturulan liderlik 1zgarasi, en fazla bilinen
yonetsel davranis yontemlerindendir. Organizasyonun genis hacimde egitim ve gelisimi
icin kullanilan bu yontem 1970’li yillarda ortaya c¢ikmis ve bugiine degin
degerlendirilmistir. Liderlik 1zgarasi, liderlerin orgiit i¢erisinde hedeflere ulasmak adina
nasil davrandigini saptamaya yonelik iki faktdre dayanmaktadir. Bunlar tiretime ve insana

ilgidir (Ugurluoglu, 2009, s. 78).
2.111.2.4.Giiclendirme Yontemi

Gliglendirme siireci ¢alisanlarin  yapmis olduklar1 calismalarinin - devam
edilmesine yonelik olarak calismalarda giiclendirmenin farkli is bdliimlerindeki
faaliyetleri incelemistir. Calisan personelin giiclendirilmesi, esas ve ayrintili olarak
incelenirken arastirmacilar ise farkli bir bakis acisi ile gelistirmislerdir. Burada kendini
dogru bir sekilde ifade etme imkéni, taninma, is ile ilgili hususlar1 anlayabilme ve
kararliligr gibi karar almaya katilimlar konular iizerinde yogunlasilmaktadir.
Giiclendirme, ¢alisan personelin orgiit icerisindeki amaclari adina mesuliyet almasini

belirtmektedir.
2.11.2.5.Mc Gregor’un X ve Y Kuramlan

Aragtirmact Mc Gregor, yoneticilerin tutumlarimi tayin eden en Onemli
unsurlardan birisi onlarin kisi tutumlar1 hakkinda yoneticilerin davraniglarini tayin eden
en Onemli unsurlardan birisi onlarin insan davranislart hakkindaki varsayimlaridir

(Giinli, 2012, s. 69).
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2.11.2.6.Lider ve iiye Degisim Yontemleri

Isteklere bagl olarak yardim tutumlari, sosyal kimliklerini grup statiisii ierisinde
ilerletme ve yiikselme talepleri ile ilgilidir. Grup iiyelerinin Istege bagl olarak yardim
davraniglari, sosyal kimligini grup statiisli i¢inde devam ettirme ve yiikselme talepleriyle
ilgilidir. Grup {yelerinin isteklerine bagli yardim tutumlari, grup hedeflerinin devam
edilmesini saglamaktadir, tiyelerin grup igindeki statiilerini tamamen korumaktadir, diger

iiyelerden saygi olusumunu yansitmaktadir.
2.11.3. Durumsallik Yontemi

1970 yilindan sonra yonetim literatiir taramalarindaki yeni degisiklikler liderlik
yaklasimina tesir etmis ve bu donemden sonra arastirmacilar lider ve gruplarin
cevresindekilere yonelmeye baglamiglardir. Durumsallik yaklagimi, farkli durumlar ve
kosullarin degisik liderlik tarzlar gerektirdigi varsayimlari meydana ¢ikarmaktir. Bu
nedenlerle ifade edilebilecek bir liderlik tarzlar1 olmamaktadir. Lider, i¢erisinde bulunan

durum neyi gerektiriyor ise ona uygun bir sekilde davranmalidir.
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2.11.3.1.Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu Kuram

Robert Tannenbaum ile Warren H. Schmidt tarafindan ortaya konulan bu

yaklasim, liderlik bi¢imlerini ve lider davraniglarinin niteligini, otoriterden demokratik

tarza dogru uzanan bir ¢izgi lizerinde agiklamaktadir. Bu ¢izgi {lizerinde yer alan yedi

asama, yoneticinin karar verme siirecinde astlarina ne 6l¢iide katilim hakki tanidigin

gostermektedir.

[k asamada yonetici, karar1 tek basina alir ve galisanlara yalnizca sonucu bildirir.

Ikinci asamada yonetici, aldig1 karar1 calisanlarina ikna edici bicimde agiklayarak

benimsetmeye calisir.

Ucgiincii asamada ydnetici, kararimi olusturmustur; ancak calisanlarin konuya dair

diisiince ve sorularini dile getirmelerine firsat tanir.

Dordiincii asamada yonetici, heniiz kesinlesmemis bir karar tizerinde durmakta ve
bu karardan etkilenecek kisilerin goriislerini almak i¢in tartisma ortami

yaratmaktadir.

Besinci agamada yonetici, problemi belirlemis fakat ¢6ziim yollar1 konusunda veri
eksikligi yasamaktadir; bu nedenle ¢alisanlarin bilgi ve katkilarindan yararlanmak

ister.

Altinc1 asamada ydnetici, karar yetkisinin bir kismini ekibe aktarir ve kendisini

de bu grubun bir liyesi olarak goriir.

Yedinci ve son agsamada ise yOnetici ile caligsanlar, problemi birlikte analiz eder,
alternatifleri degerlendirir ve ortak mutabakatla en uygun ¢oziim tizerinde birlesir

(Sisman, 2002, s. 58).
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2.11.3.2.Fiedler’in Durumsallik Yaklasimi

Fiedler, Liderin basarisinda liderin davranis tarzinin yani sira bir takim durumsal
faktorlerin de etkili oldugunu ileri siirmektedir. Bu yaklasimda lider davranis bigimleri

olarak iki ana boyut lizerinde durulmaktadir (Sigsman, 2002, s. 65).

v Is Egilimli Lider
v Is Géren Egilimli Lider

Fiedler Modelini aciklamak iizere bazi durumsal faktorler {izerinde de

durulmustur;

v' Ast- Ust Iliskisi
v Gorevin Yapilandirilmasi

v' Makam giicli (Budak, 2004, s. 410)
2.11.3.3. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yontemi

Bu modelde, liderlerin sergiledigi otorite temelli tutumlarin diizeyinin,
calisanlarin hazir bulunusluk derecelerine ve kendilerini goreve ne Olglide yeterli
hissettiklerine bagli oldugu ifade edilmektedir. Liderlik davraniglar1 iki ana kategoride

ele alinmistir:

Yonlendirici davranig bigimleri: Lider, iletisimi tek tarafli yiiriitiir; ¢calisanlara
gorevle ilgili ayrintili bilgi verir, neyin, ne zaman, nasil ve nerede yapilacagini agik

bi¢imde belirtir.

Destekleyici davranig bigimleri: Lider, ¢ift yonlii bir iletisim kurar; ¢alisanlarini
dikkatle dinler, rehberlik eder ve karar alma siirecine aktif bigimde katilmalarina firsat

tanir.

Bu yaklasim, Ydnlendirici (otoriter) ve Destekleyici (katilimcr) liderlik tarzlarinin
farkl1 oranlarda bir araya gelmesiyle, ¢alisanlarin hazirlik diizeylerine gore degisen

liderlik bigimlerini tanimlamaktadir (Gergek, 2018, s. 40).
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2.12. Liderlikte Yer Alan Gii¢ Kaynaklar

Liderlik agisindan en temel unsurun orgiit yapist oldugu vurgulanmaktadir.
Liderler, orgiitlerin basar1 diizeyini yiikseltmek amaciyla farkli gii¢ dinamiklerinden
yararlanmaktadir. Orgiit i¢inde yiiriitillen gorevlerin niteligine bagli olarak gesitlilik
gosteren bu giic unsurlari, kurumsal verimliligi ve c¢alisan performansini artirmay1
amaglamaktadir. Calisanlarin motivasyonunu ve {liretkenligini destekleyen faktorler
incelendiginde, en bilinen gii¢ bigimlerinden birinin 6diil giici oldugu gorilmektedir.
Bununla birlikte, liderin kisisel 6zellikleri ve karakteristik nitelikleri de etkili bir liderlik

icin belirleyici rol oynamaktadir (Toptas, 2021, s. 69).

Genel olarak gii¢ kaynaklari, bilgiye dayali gii¢, uzmanlik giicii ve karizmatik
etki olarak simiflandirilmaktadir. Ozellikle liderin &rgiit kiiltiiriine uygun bigimde segtigi
gii¢ tiirli, yonetim siireclerinin etkinligini dogrudan etkilemektedir. Giiniimiizde insan
kaynaginin stratejik Onemi goéz Oniine alindiginda, liderlerin sergiledigi tutum ve
davraniglarin 6rgiitiin genel performansi lizerinde 6nemli sonuglar dogurdugu agiktir. Bu
nedenle liderlikte “gli¢” kavram, orgiit hedeflerine ulagsmada etkili sonuglar saglayan bir

arag olarak degerlendirilmektedir (Toptas, 2021, s. 71).

Bu baglamda dikkat edilmesi gereken nokta, liderin pozisyonel yetkisini ne
Olctide ve hangi amagla kullandigidir. Liderin giicii nasil kullandig1, ¢alisanlarla kurdugu
etkilesim bicimini dogrudan sekillendirmektedir. Ornegin, liderlikte giiciin temelinde
otorite kavrami yer almakta ve bu otoritenin ¢ogu zaman yasal giice dayandigi
goriilmektedir. Tarihsel siliregte klasik otorite anlayis1 6n plandayken, giinlimiizde bu
kavram karizmatik ve mesru otorite bigimlerinde yeniden tanimlanmaktadir (Balkas,
2020, s. 46). Dolayisiyla giic unsuru, liderin etkin kullanimiyla birlestiginde, orgiitiin

basarisini belirleyen en 6nemli faktorlerden biri haline gelmektedir.
2.12.1. Yasal gii¢

Yasal gii¢, otorite temelli bir gii¢ bigimi olarak, iist diizey yoneticilerin ¢alisanlar
tizerinde davranis ve kararlarini yonlendirme yetkisine sahip olduklarini kabul eden bir
anlayis1 temsil etmektedir. Bu tiir giig, orgiit yapisinda belirli kademelerde gorev alan
yoneticilerin, kendi birimlerinde ¢alisan personele yonelik gorev ve sorumluluk talebinde

bulunma hakkina sahip oldugunu 6ngérmektedir (Cavus, 2016).
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Yasal gii¢ kavraminda otorite, yalnizca yonetimsel bir yetki degil; ayn1 zamanda
kural ve hukuki cerceveye dayanan bir sistemdir. Oregin, liderin konumundan
kaynaklanan yetkisi dikkate alindiginda, bu gii¢ bi¢cimi kisinin mevkiinden dogan resmi
yetkilerini 6n plana ¢ikarmaktadir. Dolayisiyla yasal gii¢, liderin belirli kurallar koyarak
calisanlardan itaat ve uyum beklemesini saglayan bir mekanizma islevi gérmektedir. Bu
kurallarin ihlali durumunda ise yasal giiciin yaptirim boyutu devreye girmektedir. Bu
yoOniiyle yasal gilic, dogas1 geregi otoriter bir yaklasimin temelini olusturmaktadir

(Bayrak, 2021, s. 78).

Bu giig tiirtinlin 6zellikle kamu kurumlarinda gorev yapan yoneticiler tarafindan
siklikla tercih edildigi; buna karsilik, 6zel sektor yoneticilerinin genellikle daha esnek ve
katilimer giig tiirlerine yoneldigi belirtilmektedir (Balkas, 2020). Sonug olarak, yasal giic,
kurallara dayal1 ve yaptirimlar giiclii bir otorite bi¢imini temsil etmekte olup, orgiit ici

disiplinin siirdiirilmesinde belirleyici bir rol tistlenmektedir.
2.12.2. Zorlayia Gii¢

Calisan personelin istenilen basar1 olmadiginda, baski gibi olumsuz etki yaratan
zorlayict gii¢, cezalandirici bir 6zellige sahiptir. Grup {lyelerinin belirli bir oranda
davraniglara yoneltilmelerinde tercih edilen hem maddi hem de manevi zorlamalar, fiziki
gii¢ kullanma ve is orgiitiinde yonetici ¢alisanlara verebilecek uyari cezalari ile karsimiza
cikmaktadir. Bireyin lizerinde hem zorlayict hem de baski vardir (Kizanikli , 2016, s. 75).
Calisan personel basarisiz olduklarinda iist yoneticilerin cezalandirma becerisi farkli
bicimlerde uygulanabilmektedir. Ornek olarak isten cikarma, baska birimlere
gorevlendirme gibi faktorler, cezalandirmak adina kullanilan yontemlerden bazilaridir

(Cavusoglu, 2018, s. 76)
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2.12.3. Odiil Giicii

Odiillendirme giicii, ¢alisanlarin yararma olan tesviklerin saglanmasi ve bu ddiillerin
calisanlara ulastirilmasi seklinde tanimlanmaktadir. Bu yaklasimin temelinde, verilen
gorevlerin yerine getirilmesi siirecinde elde edilecek kazanimlarin agik bigimde ortaya
konulmas1 yer almaktadir. Calisanlara yonelik fayda saglayan bilgi, imkan ve
geligsmelerin liderin kontroliinde toplanarak uygun bicimde paylasilmasi, bu gii¢ tiirliniin

stirdiiriilebilir bigimde uygulanabilecegini gostermektedir.

Odiillendirme, yalmzca performansi artirmakla kalmay1p, ayn1 zamanda lider ile
calisanlar arasinda pozitif duygusal baglarin kurulmasina da katki saglamaktadir (Bakan,
2021). Bu gii¢ bigimi, bireyleri islerini daha verimli yiiriitmeye yonlendiren ve onlari

basariya motive eden tesvik temelli bir strateji olarak degerlendirilmektedir.

Lider veya yonetici konumundaki kisiler, c¢alisanlarin motivasyonunu
giiclendirmenin en etkili yolunun ddiillendirme mekanizmasi oldugunu savunmaktadir.
Calisanlar, beklentilerini karsilayan odiiller sayesinde gorevlerini daha istekli bigimde
yerine getirmekte ve orgiitsel hedeflere daha giiclii bi¢imde katkida bulunmaktadir. Bu
acidan 6diil giicli, hem resmi (bigimsel) hem de gayriresmi (dogal) 6rgiit yapilarinda en

etkili liderlik araglarindan biri olarak kabul edilmektedir (Kizanikli, 2016, s. 41).
2.12.4. Uzmanlik giicii

Teknolojik alanlarda faaliyet gosteren Orgiitler, bilgi birikiminin diger bireyleri
yonlendirmede etkili bir gili¢ aract olarak kullanilabilecegini kabul etmektedir. Bu
cercevede uzmanlik giicii, orgiit ici yonlendirme ve karar siireglerinde en etkili araclardan
biri olarak goriilmektedir. Ornegin, bir hastanede doktorun hastalara oOnerilerde
bulunmasi ve onlarin bu tavsiyelere uymast durumu, uzmanlik giicliniin bir yansimasi

olarak degerlendirilmektedir (Bagci, 2019).

Y oneticinin sahip oldugu bilgi, beceri ve deneyim diizeyiyle iliskilendirilen bu
giic tiirdi, calisanlarin fikirlerinin dikkate alinmasini saglayarak onlarin 6rgiitsel kararlara
katkisin1 artirmaktadir. Bilgi ve tecriibe diizeyi yiiksek olan kisilerin, diger calisanlar
tizerinde dogal bir etki olusturmasi oldukca kolaydir. Bu nedenle yoneticinin, bilgi
kaynagi olarak o6rgiit i¢inde giivenilir bir konuma sahip olmasi, uzmanlik giiciiniin etkisini

giiclendiren 6nemli bir faktor olarak degerlendirilmektedir (Cavus, 2016, s. 56).
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2.12.5. Karizmatik gii¢

Karizmatik gii¢, kisilerin rol model olma istegi, karizmatik giicli oldukc¢a etkili
gosteren unsurlardan biri olup, etkileyen birey, sosyal kiyaslamalarda referans noktasi
olarak anlagilmaktadir (Cavus, 2016, s. 58). Karizmatik gii¢, benzesme, referans giicii
gibi adlarla da ifade edilmektedir. Bireyin rol model olma istegi, karizmatik giicii etkili
kilan faktorlerden biridir. Etkileyen birey, sosyal kiyaslamada referans noktasi olarak
goriilebilmektedir. Calisanlara yonelik begenilme hissi uyandiracak nitelikler, ¢calisanlara
motive olabilme gibi faktorler, karizmatik giice sahip olan {ist yoneticilerin kisisel
nitelikleri ve pozisyonlari ile degerlendirilebilmektedir (Kizanikli , 2016). Lider ve
izleyici arasindaki etkilesimleri olumlu bir yere sevk eden bu tarz giic, iliskilerin
ilerlemesinde etkili bir unsur olabilmektedir. Calisan personelin hem bilgi hem de tecriibe
aktarimlarinda da etkilesimi olumlu bir seviyede etkileyebilecek bir 6zellige sahip

olabilmektedir (Erkus, 2011, s. 62).
2.13.Liderde Olmasi Gereken Nitelikler

Liderligin bilgi seviyesi, kullanim gibi faktorler etkili bir husus olmaktadir. Bu
baglamda liderlerin 6zellikleri, sahip olunmasi gereken bir kisim unsurlara yonelik
incelenebilmektedir. Bunlar agsagida maddeler halinde sunulmustur (Sarioglu, 2024, s.

23);

Aktif bir bigimde durumu anlama ve kavrama becerisi,
Akliselim

Olmayacak olan olaylara kars1 miicadele etme yetkinligi,
Hem manevi hem de maddi cesaret,

Risk alma hacmi,

Yeniliklerin hayata gecirme becerisi,

Disiplin ve ¢aliskanlik,

Fikirlerini kolay bir sekilde pratige gecirme yetenegi,
Cesaret,

Maceraci ruhu,

Hizli ve etkin bir bicimde muhakeme becerisine sahip olmasi,

Durumlara kars1 uyum saglama becerisi,

SR N N N S N N N N R R NN

Imkanlarin olusturulmasi ve imkanlarin kullanilma yetenegi,
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Gorev siiresi boyunca titizligin devreye girmesi,

Imkan olusturacak olan kararlar1 dogru bir sekilde verebilme becerisi,
Diisiince yonii ile dayaniklilik,

Mantikl tarzda hayal giicliniin var olmasi,

Bilimsel yonden yoneticilige yonelik bilgisi,

Fiziksel ve ruhsal olarak refah saglanmasi,

Degisimlere uyum saglama,

Arastiricilik beceresi,

Calisanlar etkili bir seviyede motive edebilmesi,

Adaletin esit dagitmasi,

LS VL N N N N N SR N NN

Yaratici ruhu olmasi,

Yukarida maddeler halinde belirtilen nitelikler, lider olanlardan beklenen ve
zaman ile farklilik yasayan evrelere dayanilarak devamli olarak gelistirilebilmektedir.
Burada bilhassa liderlerden istenilen durumlar ve davranislar 6n planda olmaktadir. Lider
olan kisilerde gerekli olan nitelikler belirli kategoride toplandiginda ise bireysel 6zelligin,
hem zeka hem de yetenegin, sosyal niteligin, fiziksel ve is yapabilme 6zelliklerin etkili
bir faktor oldugundan ifade edilebilir. Bu baglamda liderlerin yeteneklerinin gelistirilmesi

ile baglantili olabilecek faktorler onemli bir ayrintidir  (Simsek, 2022, s. 28).

Yoneticilerden zaman iginde isteklerin artmasi iizerinden degerlendirme
yapildiginda, liderlik kavraminin genel 6zellik ve etkiler yoniinden de 6nemli oldugu
kabul edilmistir. Ornek olarak stratejik liderlik kavrami incelendiginde 20. Yiizyilda
istenilen liderlik durumlarinin kapsamini da ayni seviyede etkileyen bir faktor olarak
goriildiigiine deginilmistir. Bu konu kapsaminda stratejik liderin 20. Yiizyildan 21.
Yiizyila kadar ki siirecte degisimi baz alinmaktadir. Bunlar ise agagida maddeler halinde

sunulmustur (Ugurluoglu, 2009, s. 41);

v Cikt1 odakli bir liderlik diistincesinden hem ¢ikti hem de siire¢ odakl bir liderlik
bi¢cimi 6nemsenmeye baslanmistir.

v Anlayish ve giivenli bir liderden, giivenli ancak hosgorilii bir lider niteligi
gelismistir.

v’ Bilgiyi almaya calisan liderlik diisiincesi hem anlayisi hem de bilgiyi almada

sonug esasli calismaktadir.
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v" Kisilerin farkli disiincelerini yonlendiren bir liderlikten bagimsiz birakan bir
liderlik olusmustur.

v Is siirecleri siraya gore tayin edilirken is akisinin iliskilerden tamamen etkilendigi
belirtilmektedir.

v' Biitiinlikkten ziyade butinliigiin 6nemli oldugunu faaliyetlerle goriilmesinin
hedeflendigi bir ¢alisma evresi olusmaktadir.

v' Saygi ve sevginin talep edilmesinden, saygi ve sevginin kazanilmasmin
istenmesine dogru degisen bir durum s6z konusudur.

v' Degisiklikler anlayisla karsilanirken, degisikliklerin arandig1 bir siire¢ olusmaya
baslamistir.

v Cevresel yonden degisime tepki veren bir liderlik yoOnetiminden ¢evresel
degisimleri ¢ok Onceden anlamanin O6nemli oldugu bir durum meydana
gelmektedir.

v' Biiyiik lider olarak ¢aligmaktan hem lider hem de biiyiik bir grup {iyesi olarak
calismalar1 devam ettirmektedir.

v' Calisan personel kaynak olarak yer almaktayken oOrgiitsel ¢alisan personellerin
onemli bir kaynak olarak gortildiigii anlasilmaktadir.

v' Calisan personelin gelisimlerine siirekli olarak yatirnm yapmak amaglanirken
calisan personelin devamli gelisimleri 6nemli derecede yatirimlarin yapilmasin

gerektirmektedir.

Yukarida maddeler halinde belirtildigi {lizere liderlerin dogru karar alma ve
uygulama c¢alismalar1 dogrultusunda incelemeleri, liderlerin niteliklerinin daha etkin
konuma hem tasinmasi hem de gelistirilmesi odakli bir 6nem tasimaktadir. Maddelerde
siralandigy iizere liderlerin stratejik karar alma ve uygulama ¢aligmast dogrultusunda
degerlendirmeleri, liderlerin 6zelliklerinin daha yetkin konuma taginmasi ve gelistirilmesi

odakl1 bir 6nem tasimaktadir.
2.14.Yoneticilik ve Liderlik Arasindaki Farkhhklar

Yoneticilik ve liderlik birbirlerine olduk¢a yakin kavramlar olmakla beraber ayn1
anlamda degildirler. Bulunulan bdoliim, yapilan isler, sorumluluk gibi belirleyici
nedenlerin devaminda birbirinden ayiran bir kisim 6zellikler vardir. Lider sahip oldugu
degisik nitelikleri ile bagkalarin1 tamamen etkileyen, amaglara dayali ve misyon

olusturabilen olarak ifade edilir. Yoneticiler bagkalar1 araciligiyla ilgili birime getirilmis,
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onlarin yonlendirmesi ile amaglara dayali olarak emek veren, isleri tasarlayan, planlayan,

uygulayan ve kontrol eden kisidir (Ugurluoglu, 2009).

Yonetici ile lider arasindaki farklilik c¢esitli arastirmacilar araciligiyla farkh
bi¢cimlerde ifade edilmistir. Farkliliklara yonelik bu siniflandirmanin genel olarak 6nemle

tizerinde durulan hususlar asagida siralanmistir (Arikan, 2022, s. 58):

v Yoneticilik bir kariyer uygulamasi, liderlik de bir toplulugu etkileyebilme ve
eyleme gegcirebilme isidir.

v' Yoneticilik bigimsel bir organizasyon yapisi igerisinde meydana gelir, liderlik igin
bicimsel bir yap1 sart degildir.

v Yoneticilik tanimlanmis olan hedeflere ulastiracak olan islerin en dogru bir
sekilde yaptirilmasiyla ilgilidir, liderlik ise hedeflerin ve yapilacak olan islerin
tayin edilmesiyle ilgilidir.

v’ Yoneticilerin kisileri etkileme araci olarak bulunduklar1 pozisyon veya mevkiye
verilmig olan yetki hakk1 olup, liderlerin ise kisileri etkilemekte kullanmis oldugu
arag ve bireysel nitelikleri, gorev ve ilhamdir.

v" Yoneticilerin gorev tanimlari var iken, liderlerin gérev tanimlari yoktur.

v Yoneticilik tanimlanan temel Ogelere ulagsma, liderlik ise doniisiim yapabilme
isidir.

v" Yoneticiler isleri eksiksiz ve dogru yapan, liderler de dogru olan isleri yapan

kigidir.

Yukarida madde madde siralanan faktorler yonetici ve liderlik kavramlarinin
farkli boliimlerini ortaya koymaktadir. Biitiin liderler yonetici olmadiklart gibi, biitiin
yoneticiler de lider olmamaktadir. Nitekim bir orgiitiin yoneticilerine saglamis oldugu

resmi haklar, onlarin tesirli bir lider yapabilmelerinin garantisi olmamaktadir.
2.15.Liderlik Tarzlan

Liderlik literatiir taramalarinda 1990’11 yillara kadar {i¢ farkli yaklasim olan
nitelik, davranigsal ve durumsallik yaklagimlari ile liderlik kavrami degerlendirilmeye
calisilmigtir. Gilinlimiizde de ¢ok farkli liderlik tarzlart meydana gelmistir. Literatiir
taramalar1 incelendiginde birden ¢ok liderlik tarzlarinin tanimlandig1 anlasilmaktadir. Bu

calisma kapsaminda literatiir taramasinda goriilen liderlik tarzlar1 hem agiklayict hem de
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kapsayict bir sekilde agiklanmistir. Bu tarz liderlik tiirleri babacan, basari, ¢oksesli,
demokratik, destekleyici, doniisiimcii, duygusal, ekip odakli, etik, gorev odakli,

hizmetkar, insan odakli, karizmatik, katilimci, yol gosterici olarak siralanmaktadir.
2.15.1. islemsel Lider

Islemsel lider, ¢alisan personelin sevgisi, ddiilleri veya planl islemlerinden uzak
durma dogrultusunda liderlerin ihtiyaglarinin yerine getirilmesi olarak ifade etmektedir.
Genel itibariyle ti¢ farkli boyuttan meydana gelmektedir. Bunlardan ilki kosullu 6diilli
islemsel lider, istekleri netlestiren, amaclara ulasildig1 da 6diil sunan bir liderdir. istisna
durumlarda yonetim, sapmalar1 ve yanlislar1 yakindan takip etmeyi, meydana gelen
problemlerde de en kisa siirede iyilestirici nlem almayi1 igcermektedir. Yonetimin genel
itibariyle herhangi bir gorevleri olmadigini, anlagsmalardan, isteklerin netlestirilmesinden
ve izleyici araciligiyla da ulasilacak olan hedeflerin saglanmasindan kacinilan bir

liderliktir (Gedik, 2021, s. 68).

Bu tarz liderlik disiincesi e yaklasimi hem ceza hem de &diil sistemine
dayanmaktadir. Bunun bir neticesi olarak da lider, sorumluluklarini etkin bir seviyede
yerine getiren calisan personeli her zaman odiillendirmektedir. Aksi hallerde de
cezalandirmaktadir. Bu tarz lider, degisimlere yonelik liderler olmamaktadir. Genel
itibariyle lider, mevcut olan amag ve plan dahilinde caligmalar gostermektedir. Sonug
itibariyle mevut olan siiregle ilgilenerek belirli bir soruna odaklanmakta, yeni ve farkli
yollar arama sikliklar1 artmaktadir (Bakan, 2021, s. 71). Islemsel lider diisiincesi o anda
sorunlar1 ¢oziimleme veya etkin bir bigimde gerceklestirme temeline dayanan bir liderlik

olmasidir.
2.15.2. Karizmatik Lider

Karizma lider, liderlerin asil gli¢ kaynaklarindan biri olarak énemli bir faktordiir.
Bu giiciin en biiylik etkisi, sevilmeye dayanmaktadir. Kisilerde oldukca giiclii bir sevgi,
istek, sadakat duyma gibi durumlarin olugmasina yardim etmektedir. Bireyi mutlu
edebilme istegine dayali bir liderlik tarzidir. ( Yesil, 2016, s. 36). Calisan personelin
motivasyonlar1 iizerinde de oldukga etkili olabilecekleri liderlik bigimidir. Fakat lider
degisim siirecinde gii¢lii bir glidii olusturursalar da uzun siireli ve kalic1 olmas1 miimkiin
olamamaktadir. Fakat genel itibariyle etkisinden dolayr da oOnemli bir liderlik

olabilmektedir. Bununla beraber lider, karizmatik giicii kullanmanin devaminda da birden
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cok liderlik bi¢imini kullanirlarsa da ¢alisan personel iizerinde yaratmis olduklari izlenim
dahilinde daha etkin bir netice de alabilmektedir (Bakan, 2021, s. 14). Bu sebeple
karizmatik lider, ilk olarak c¢alisan personel {izerinde etkin bir potansiyel meydana
getirmekle beraber devamlilig1 yoniinden de bu potansiyeli, diger liderlik 6zellikleri ile

de artirmalidir.
2.15.3. Doniisiimcii Lider

Doniistimcii lider anlayisi, uygulama alan1 yoniinden siirekli bir igimde elde edilen
liderlik bi¢imidir. Mevcut olan sisteme yonelmekten ziyade gerekli gérmesi durumunda
sistemi degistirmeyi amaclamaktadir. Islemsel liderlige benzer davramis gosterdigi
genelde de beraber incelendigi dikkat ¢gekmektedir. Fakat bu liderlikte doniisiim etkisi
yaratacak bir potansiyel meydana getirmektedir. Genel olarak da dontigiimcii liderlik dort

farkli boyutta degerlendirilmektedir. Bunlar asagida siralanmistir (Aygiin, 2022, s. 25):

v" Uygun Olan Davranislar: Inanilan degerler ve inanglara baglh davrams gosteren
lider 6zdesleserek onu izler ve taklit eder.

v" Etki Verici Motivasyon: Calisan personele etki veren, motive eden, takim ruhunu
meydana getiren, gelecek donemlerde durumlart simdiden gorebilen seviyede
calisan personele etkilemeyi basarandir.

v' Zihinsel Yonden Tesvik: Ozendirme: Yenilik¢i olmaya yardimci olmaktadir.

v" Kisisel Diizeyde: Calisan personelin sorunlarina yonelik destekleyicidir. Burada
kisisel farkliliklar1 dikkate alarak onlarin gereksinimleri iizerinde 6nemli bir etki

birakir.
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2.15.4. Otokratik lider

Otokratik liderlik, liderin karar alma siirecinde tiim yetkiyi kendi elinde
bulundurdugu ve g¢alisanlara sinirli 6l¢iide inisiyatif tanidigi bir liderlik bi¢gimidir. Bu
anlayista lider, neyin, nasil ve hangi yontemle yapilacagina dogrudan kendisi karar verir.
Lider ile ¢alisanlar arasinda belirgin bir hiyerarsik ayrim bulunmaktadir. Otoriter liderler,
¢ogu zaman ekibin goriisiinii almadan, tamamen kendi diisiincelerine dayanarak bagimsiz

sekilde karar verebilmektedir (Gedik, 2021, s. 67).

Bu liderlik tarzi, asir1 bigimde uygulandiginda otoritenin baskic1 bir hal almasina
ve yoneticinin diktator karakterine bliriinmesine yol agabilir. Otokratik lider, ¢alisanlarini
yakindan izler ve gorevlerin eksiksiz yerine getirilmesi i¢in sik1 bir denetim uygular. Bu
tarz, 6zellikle grup kararlarinin zor alindig1 veya liderin ekibin en yetkin ve bilgili iiyesi

oldugu durumlarda etkin bir yonetim modeli olarak degerlendirilebilir.

Otokratik liderler genellikle kendi fikirlerine dayali olarak karar alir ve nadiren
calisanlarin goriislerine basvururlar. Ancak kriz donemlerinde ya da hizli karar alinmasi
gereken durumlarda, bu tiir bir liderlik kararlilik ve yonlendirme giicli bakimindan avantaj

saglayabilir (Bagc1, 2019, s. 18).

Bu liderlik modelinin hem olumlu hem de olumsuz ydnleri bulunmaktadir.
Olumlu agidan degerlendirildiginde, lider kararlarin1 gecikmeden uygulayarak
sorumluluk gerektiren durumlarda hizli hareket etme becerisi sergiler. Ote yandan,
calisan katiliminin sinirli olmasi, ekip motivasyonunun diismesine neden olabilir. Bu
nedenle otoriter liderlik tarzi, genellikle liderin bilgi ve deneyim bakimindan iistiin

oldugu kosullarda etkili bir sekilde uygulanabilmektedir.
2.15.5. Demokratik Lider

Calisan personelin iretkenliginin ve is isteginin biiyiimesinde etkili olma, ¢alisan
personele yol gdsterme ve ¢alisan personele yetki devrimi iistlerin bilgi paylasimlarina
izin verme gibi nitelikleri uyarinca birden cok liderlik bi¢iminden ©n plana
cikmaktadirlar. Calisan personelin tatmin edici bir liderlige sahiptirler. Olumlu bir 6rgiit
seklinin olusturulmasina firsat veren ve istlerin kararlara katilimlarin1 saglayabilen bir
liderlik tarzi bigciminde de ifade edilmektedir. Bu baglamda liderler genel itibariyle

etkilemek yonlinden uzmanlik veya karizmatik giiclerini devreye sokarlar. Problemler
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yasandiginda da acil karar almalarda, durumun degerlendirilmesinde, katilimeilar siire
boyunca dahil edilmektedir. Nihai verilen kararlar ise biiyiik bir cogunlugun goriiglerini
alma ana temelli yasanmaktadir. Stirece katilim iiretkenligi artis géstermek ile beraber
demokratik liderlik 6niinde 6nemli bir engel, karar vermenin zaman alic1 bir siire¢
olmasidir (Tuna, 2021, s. 13-14). Dolayisiyla demokratik liderlerin nitelikleri genel
itibariyle grup politikasinin liderin grup iiyelerini tartigma siireclerine 6nderlik etmesi ile
belirlendigi, yargi ve elestirilerde objektif oldugu, biitlin konular ile alakal1 grup tliyelerine
son derece giivendigi, grup lyelerinin biitiin konularda kendilerini rahat hissettikleri bir
alanda bulunmaktadir. Yargilama ve elestiri silireclerinde de objektif olmak igin
calismaktadirlar (Arikan, 2022, s. 28). Bu kapsamda demokratik lider, memnuniyet

seviyesinin artirtlmasina katki sunmaktadir.
2.15.6.Babacan Lider

Babacan lider, genel itibariyle kolektivist kiiltiir yoniinden ¢alisan personelin
duygusal yonden gereksinimlerine olmasi gereken sekilde cevap vermeyi hedefleyen bir
lider big¢imidir. Bu tarz liderlik kapsaminda koruyan ve yardim eden bir yonetici bi¢imi
on plandadir. Babacan lider, calisan personelden sartsiz bir sadakat gorme
beklentisindedirler. Is konularindaki iliskilerde iki taraf arasinda karsilikli istekler, bir
amaci teskil etmektedir. Bu baglamda psikolojik anlagma, {ist yonetici e ¢alisan personel

arasinda sozlii bir beklentiyi ifade etmesi olduk¢a 6nemlidir (Gergek, 2018, s. 21).

Babacan lider bi¢imi, kisinin belirli kosullar altinda bireylerin ve bir grubun
hedeflerini gerceklestirme temelli bir oneme sahip oldugu bir liderlik bi¢cimidir. Kaliteli
liderlerin kisileri yonlendirmesiyle motivasyon seviyesi ve kapsaminda bir netice
olusturmalarindan kaynaklanmaktadir. Denetim duygusunun ise bu seviyede kogluk
yapabilme ve rol model olma baglaminda saygilarini gelistirmelerinde etkili olduklarina
deginilebilmektedir. Calisan personelin is basarilarinin édiillendirilmesi gibi 6n planda
olan bu hususlar ise hem oOrgiit tarafindan performansinin hem de ¢alisan personel

tarafindan baghiliklarini olumlu olarak etkilemektedir (Hatipoglu, 2022, s. 28).
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2.16. Liderlik Uzerine Yapilmis Olan Calismalar

Bu arastirma, yoneticilerin liderlik nitelikleri ile calisanlarin psikolojik
sahiplenme diizeyleri ve is stresi arasindaki iliskiyi incelemeyi amacglamaktadir.
Calismanin hedeflenen amaca ulasabilmesi i¢in gelistirilecek model ve test edilecek
hipotezlerin dayanagini olusturmak iizere, ulusal ve uluslararast literatiirde yer alan ilgili

degiskenler dogrultusunda gergeklestirilmis bazi arastirmalara asagida yer verilmistir.

Yoneticilere iligkin  gergeklestirilen bir c¢alismada, babacan liderlik
davraniglarinin, calisanlarin gorevlerine daha fazla baglanmalarini, otoriteyi kabul
etmelerini ve kisisel gelisim gostermelerini destekledigi belirlenmistir. Ayrica babacan
liderligin, ¢alisanlarin psikolojik sahiplenme diizeylerini ve tesekkiir kiiltiiriinii olumlu

yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir (Biber, 2019, s. 46).

Diger bir arastirmada, yasal giiclin calisanlarin is performansini olumsuz
etkiledigi; buna karsilik uzmanlik ve bilgiye dayali giiciin, performans iizerinde pozitif
bir etki olusturdugu ve is stresini azalttig1 tespit edilmistir. Ayrica karizmatik liderligin
ve Odiillendirme giicliniin, ¢alisanlarin isten ayrilma egilimlerini ve stres diizeylerini

negatif yonde etkiledigi belirlenmistir (Siirme, 2019, s. 36).

Egitim alaninda yapilan bir bagka arasgtirmada, ogretmenlerin yoneticilerinde
karizmatik liderlik 6zelliklerinin yiliksek diizeyde algilandigi; buna karsin orgiitsel
baglilik diizeylerinin orta seviyede oldugu sonucuna ulasilmistir. Elde edilen bulgular,
karizmatik liderligin 6zellikle vizyon olusturma ve kisisel risk alma yonlerinden anlamli

ve olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Toptas, 2021, s. 52).

Akbaba, (2017), tarafindan yapilan ¢alismada ise, lise diizeyindeki yoneticilerin
etik liderlik davranislart agisindan Ggretmenleri bilgilendirme ve is ilkelerine uyum
konusunda yetersiz olduklar1 goriilmiistiir. Bununla birlikte, adil olma, tarafsiz davranma,
diiriistliik, glivenilirlik ve sabirli olma gibi etik degerleri benimseyen davranis kaliplarina
sahip olduklar1 saptanmistir. Benzer bi¢imde (Hatipoglu, 2022, s. 62) tarafindan yapilan
arastirmada, ortadgretimde gorev yapan Ogretmenlerin, ilkogretimde ¢alisan
meslektaglarina kiyasla oOrglitsel 6zdeslesme diizeylerinin ve destekleyici-gelistirici

davraniglarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Ayrica Simsek, (2022), tarafindan yiiriitilen calismada, yoOneticilerin etik
liderlik uygulamalar ile ¢alisanlarin normatif bagliliklar1 arasinda pozitif ve anlamli bir

iliski bulundugu ortaya konulmustur.
2.17. Is Stresi Uzerine Yapilmis Olan Cahsmalar

Baltas, (2018), tarafindan gerceklestirilen arastirma, isletmelerdeki mobbing
(psikolojik taciz) uygulamalar ile is stresi arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla
yapilmistir. Calisma, Istanbul’da faaliyet gdsteren dort tekstil isletmesinde gdrev yapan
138 calisan lizerinde yiiriitiilmiistiir. Arastirma bulgularina gére, mobbing davranislar ile
is stresi arasinda anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Psikolojik tacize maruz kalan
calisanlarda, bu eylemin siddeti ve siklig1 arttik¢a is stresinin de paralel bigimde

yiikseldigi gozlemlenmistir.

Erdogan, (2009), tarafindan yapilan bir diger ¢alismada ise, calisanlarin is stresine
iligkin algilarinin is tatmini iizerindeki etkisi incelenmistir. Arastirma Erzurum ilinde
gorev yapan 304 ila¢ miimessili ile yiritilmiistiir. Elde edilen sonuglara gore,
katilimcilarin orta diizeyde stres yasadiklari, ancak is doyumu yiiksek olan bireylerde
stres diizeyinin belirgin bi¢imde diisiik oldugu saptanmistir. Dolayisiyla, is tatmini ile

stres arasinda ters yonlii bir iliski bulundugu sonucuna ulagilmistir.

Bankacilik sektorii, yogun rekabet ortami, hizla degisen teknoloji ve piyasa
dinamikleri nedeniyle stres diizeyinin yiiksek olmasimin beklendigi bir alandir. Bu
baglamda is stresinin tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi 2023 yilinda
Yilmazalp tarafindan yapilan bir tez ¢aligmasinda arastirilmistir. Kamu ve 6zel
bankalarda gorev yapan 107 calisandan olusan 6rneklem {iizerinde gerceklestirilen bu
calismada, beklentilere paralel bigimde, is stresinin hem tiikenmislik duygusunu hem de
isten ayrilma egilimini artirdigr tespit edilmistir. Bulgular, is yasaminda stres diizeyi
arttikca bireylerin duygusal yorgunluk yasadigi ve isten ayrilma isteginin gii¢lendigini

gostermektedir.

Sahin, (2020), tarafindan hazirlanan yiiksek lisans tezinde, is stresi ile oOrgiitsel
sessizlik arasindaki iliski ele alinmistir. Calisma, Ankara’da gorev yapan 217 is miifettisi
izerinde yliriitiilmiistiir. Bulgulara gore, 151 miifettisin stres diizeyinin yiiksek, 66’sinin
ise diisik oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin genel olarak orta seviyede oOrgiitsel
sessizlik sergiledikleri goriilmiistiir. Ayrica, yiiksek stres diizeyine sahip olan

miifettiglerin orgiitsel sessizlik diizeylerinin de daha yiiksek oldugu saptanmistir. Bu
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durum, is stresi ile Orgiitsel sessizlik arasinda pozitif yonli bir ilisgki bulundugunu

gostermektedir.
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BOLUM 111

YONTEM

3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu aragtirmanin evreni Gaziantep ve Osmaniye boélgesinde kiiciik ve orta
biiytikliikteki firmalar1 kapsamaktadir. Bu firmalarini sadece yoneticilerin ¢alisma alan

kismu tercih edilmistir. Yapilan anketimize 224 kisi cevap vermistir.
3.2. Verilerin Toplanmasi ve Aracglari

Anketler, Google form aracilig1 ile gonderilerek veriler toplanmistir. Kullanilan
anket sorulari iki boliimden olugmaktadir. Katilimeilarin demografik 6zelliklerine iliskin
bilgileri toplamak amaciyla; cinsiyet, yas, unvan, spor yapma siklig1 ve ¢alisma siiresi

gibi arastirmaci tarafindan hazirlanan sorular sorulmustur.
3.2.1. Kisisel Bilgi Formu

Kisisel bilgi formunda demografik 6zellikler hakkinda toplam 7 soru sorulmustur.
Bunlar; “Cinsiyetiniz?”, “Yasiiz?”, “Egitim Durumunuz?”, “Meslek hayatinizdaki
toplam calisma siiresi ne kadardir?”, “Kac yildir su anki kurumunuzda calistyorsunuz?”,

“Kag yildir simdiki yoneticinizle ¢alistyorsunuz?”.
3.2.2. Liderlik Olcegi

G. Ekvall ile J. Arvonen’in (1991) hazirladig1 ve Tiirk¢eye D. Tengilimoglu’nun
(2005) uyarladig1 dlgek cesitli ¢alismalarda kullanilmistir. Olgek toplamda 36 maddeden
olusmaktadir, korelasyon diizeyi kabul edilebilir bir diizeyde ve 6l¢egin genel “Cronbach
Alpha Katsay1” degeri 0,9710 olarak tespit edilmistir. Liderlik tarzlarmi 3 genel baslik
olarak ortaya ¢ikarmaktadir. Liderlik tarzlarinin alt boyutlar1 ve toplam madde sayilar

asagida yer almaktadir.
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Liderlik Tarzlarinin Maddeleri

Isgoren Odakl1 Lider (7 madde)
Uretim Odakli Lider (5 madde)
Degisim Odakli Lider (4 madde)

Anket formunda yer alan maddeler agsagida sunulmustur.

1. Arkadas gibidir.

2. Diger kisilerin hem fikirlerini hem de 6nerilerini dinler.

3. Isyerindeki diizeni saglar.

4. Altindaki calisanlarina giivenir.

5. Karar verirken riske girmekten uzak durmaz.

6.Net ve diiriist bir sistemi vardir.

7. Yeni goriisleri tesvik eder.

8. Istikrarlidir.

9. Elestirilere her zaman agiktir.

10. Giiven vericidir.

11. Gelecege yonelik uzun vadeli planlar yapar.

12. Boluimlerin neticeleri hakkinda ayrintili olarak bilgi sunar.
13. Basaril1 caligmalar takdir eder.

14. 1lerlemeyi tesvik eder.

15. Uygulanmakta olan projelere yonelik oldukga titizdir.

16. Catismalar1 tamamen ortadan kaldirabilecek imkanlar1 saglar.
17. Altinda calisan personele esit davranir.

18. Esnektir ve degisimlere agiktir.
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3.2.3. Is Stresi Olgegi

Is stresine yonelik olarak 1973 yilinda Arastirmact Rizzo aracilifiyla
calismalariyla gelistirilen “Is Stres Olgegi” tek boyuttan olusmus ve toplamda 6
maddeden meydana gelmistir. Osanoglu (2017) yilinda yapmis oldugu arastirmasinda

kullanmistir ve giivenilirlik diizeyinin 0.84 olarak tespit edilmistir.
1. Yapmis oldugum is sagligimi dogrudan etkilemektedir.
2. Oldukga biiyiik bir gerilim altinda ¢alistyorum.
3. Yapmis oldugum isten dolay1 kendimi stresli olarak hissediyorum.

4. Isyerinde olmadigim zamanlar baska isler yapiyor olsam da ¢ok fazla isimle

ilgili konular1 diistinmekteyim.
5. Farkl1 bir 1§ kolunda ¢aligsaydim saglim biiyiik bir olasilikla iyi olurdu.

6. Yapmis oldugum is ile ilgili birtakim sorunlar uyku sorunu yasamama sebep

oluyor.

7. Isyerinde yapilan toplantilar 6ncesi kendimi gergin olarak hissediyorum.
3.3. Verilerin Coziimlenmesi

Google formlar aracilig1 ile toplanan veriler Excel ortaminda kodlanmis olup
SPSS 25 paket programina atilarak analizi gergeklestirilmistir. Betimsel istatistiklerin
analizi i¢in ylizde (%) ve frekans (n) degerlerinden, minimum- maksimum puanlardan,
ortalama ve standart sapma degerlerinden yararlanilmigtir. Veri setinin normallik analizi
icin carpiklik- basiklik degerlerine bakilmig, degerlerin +1 ile -1 arast oldugu ve bu
degerlerin Bliyiikoztiirk (2010)’a normal bir dagilim gosterdigini ifade etmistir. Verilerin
normal dagilmasmin ardindan ikili karsilagtirmalar i¢in bagimsiz o6rneklem t testi
analizinden, ikiden fazla karsilastirmalar i¢in ise ANOVA analizinden yararlanilmistir.
Verilerin anlaml fark gosterip gdstermediginin belirlenmesi icin ise p<0,05 degeri baz

alinmastir.
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3.4. Arastirmanin Modeli

Aragtirma modelinde ilk olarak degiskenler tespit edilmistir. Model icerisinde
toplam degisken vardir, bu degiskenler sporun yasam becerisine olan etkisi bagimsiz

degisken olarak belirlenmistir.

Liderlik Tarzlar
Isgoren Odakl1 Liderlik
Uretim Odakli Liderlik
Degisim Odakli Liderlik

Is Stresi

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

3.5. Hipotezler

Arastirma kapsaminda olusturulan model, arastirmanin ana temel problemini
temsil etmekte olup, bu arastirmanin asil problemi, Ankara ilinde Jandarma Giivenlik
Akademisinde gorev yapan subay / astsubaylarin sporun yasam becerisine olan etkisinin
cesitli degiskenlere gore degerlendirilmesi bigiminde belirtilebilir. Arastirma modeli
kapsaminda degerlendirilen degiskenler arasindaki siireci degerlendirmek adina

gelistirilen hipotezler asagida sunulmustur:

H1: Liderlik tarzlar, is stresini dogrudan etkilemektedir.

Hla: Isgéren olarak odakli liderligin artis gostermesi is stresini en aza
diistirmektedir.

HIb: Uretim odakli liderlik, is stresini olumsuz yonde etkilemektedir.

Hlc: Farklhilik odakli liderlik, is stresini olumsuz yonde etkilemektedir.

H2: Isgoren odakli liderlik algist demografik niteliklere gore degisiklik
gostermektedir.

H3: Uretim odakli liderlik algist demografik niteliklere gore degisiklik
gostermektedir.

H4: Degisim odakli liderlik algis1 demografik niteliklere goére degisiklik
gostermektedir.

HS5: Is stresi demografik niteliklere gore degisiklik gdstermektedir.
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BOLUM IV

BULGULAR

Bu boliimde, calisanlarin demografik bilgilerinin frekans ve yiizde dagilimlari,
personel giiclendirme ve is tatmini 6l¢egindeki maddelere iliskin katilim durumlari,
demografik ozellikleri ile personel giiclendirme alt boyutlar1 ve is tatmini arasinda
farklilik olup olmadigina dair bulgularla birlikte personel giiglendirmenin alt boyutlarinin
calisanlarin is tatmini iizerindeki etkisine ve degiskenler arasindaki iliskiye yonelik

bulgular verilmistir.

4.1. Katihmcilarin Demografik Verileri

Arastirmaya katilanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine yonelik yilizde ve frekans

dagilimlarina yer verilmistir.

Tablo 3

Katilimcilarin Yaslara Gore Dagilimlar

Sosyo-Demografik Say1 (n) Yiizde (%)
Ozellikler

Yas

18-30 41 18,3
31-40 147 65,6
41-50 30 13,4

51 ve tizeri 6 2,7
Toplam 224 100

Tablo 3 incelendiginde katilimcilarin %18,3’{iniin (n=41) 18-30 yas araliginda,
%65,6’s1inin (n=147) 31-40 yas araliginda, %13,4’1linlin (n=30) araliginda ve %?2,7’sinin

ise (n=6) 51 yas ve lizeri bireylerden olustugu goriilmektedir.
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Tablo 4

Katilimcilarin Cinsiyete Gore Dagilimlari

Sosyo-Demografik Say1 (n) Yiizde (%)
Ozellikler

Cinsiyet

Kadmn 31 13,8

Erkek 193 86,2
Toplam 224 100,0

Tablo 4 incelendiginde katilimecilarin %13,8’inin (n=31) kadinlardan ve

%86,2’sinin (n=193) erkeklerden oldugu goriilmektedir.

Tablo 5

Katilmcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimlar:

Sosyo-Demografik Say1 (n) Yiizde (%)
Ozellikler

Medeni Durum

Evli 170 75,9

Bekar 54 24,1

Total 224 100,0

Tablo 5 incelendiginde katilimcilarin %75,9’unun (n=170) evli bireylerden,

%24,1’1nin ise (n=54) bekar bireylerden olustugu goriilmektedir.

Tablo 6

Katilimeilarin Egitim Durumuna Gore Dagilimlar

Sosyo-Demografik Say1 (n) Yiizde (%)
Ozellikler

Egitim durumu

Lise 30 13,4

On Lisans 30 13,4
Lisans 128 57,1
Yiiksek Lisans 32 14,3
Doktora 4 1,8

Total 224 100,0

Tablo 6 incelendiginde katilimcilarin %13,4’{iniin (n=30) lise diizeyinde,
%13,4’linlin (n=30) o6n lisans diizeyinde, %57,1’inin (n=128) lisans diizeyinde,
%14,3’iiniin (n=32) yiiksek lisans diizeyinde ve %]1,8’inin (n=4) ise doktora diizeyinde

egitim durumuna sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 7

Katilimcilarin Calistigi Béliime Gore Dagilimlart

Sosyo-Demografik Say1 (n) Yiizde (%)
Calhistig1 boliim

Y 6netici 95 42,4
Calisan 129 57,6

Total 224 100,0

Tablo 7 incelendiginde katilimeilarin %42,4’{inlin (n=95) y0netici pozisyonunda,

%357,6’s1n1n ise (n=129) ¢alisan pozisyonunda oldugu goriilmektedir.

Tablo &

Katilimcilarin Isletmedeki Pozisyonlarina Gore Dagilimlar

Sosyo-Demografik Say1 (n) Yiizde (%)
Ozellikler

Isletmedeki Pozisyonu

Ust Diizey Yénetici 13 5,8

Orta Diizey Y Onetici 144 64,3

Alt Diizey Yonetici 67 29,9

Total 224 100,0

Tablo 8 incelendiginde katilimcilarin %5,8’inin (n=13) st diizey yonetici
pozisyonunda, %64,3’iinilin (n=144) orta diizey yonetici pozisyonunda ve %29,9 unun ise

(n=67) alt diizey yOnetici pozisyonunda c¢alistig1 goriilmektedir.

Tablo 9

Katilimcilarin Calisma Siirelerine Gore Dagilimlari

Sosyo-Demografik Say1 (n) Yiizde (%)
Ozellikler

Calisma Siireleri

1 yildan az 16 7,1

1-3 y1l aras1 18 8,0

4-6 yil arast 36 16,1

7-9 y1l arasi 33 14,7

10 y1l ve tlizeri 121 54,0

Total 224 100,0

Tablo 9 incelendiginde katilimcilarin %7,1’inin (n=16) 1 yildan az, %8’inin
(n=18) 1-3 y1l aras1, %16,1’inin (n=36) 4-6 y1l aras1, %14,7’sinin (n=33) 7-9 y1l aras1 ve
son olarak %54’iiniin (n=121) ise 10 yil ve lizeri c¢aligma siirelerine sahip oldugu

goriilmektedir.
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4.2.Hipotez Testleri

Calisma kapsaminda liderlikle is stresi iligkinin incelenmesinde ilk olarak anketin
gilivenirlik oranini dogrulamak adina Cronbach’s Alpha katsayisi (a)’na kisimlarina
bakildi. Devaminda alt boyutlarinin birbirleri ile iliskileri ve genel anlamda iki farkl
boyutun birbirleri ile olan iligkisini tespit etmek amaci ile korelasyon ve regresyon
analizlerine bakildi. Tablo 10’ de goriilecegi iizere saptanan Alpha katsayilarinin 0 ile 1

araliginda degisen degerinin giivenilirlik araligi asagida verildigi gibidir;
0,00< 0<0,40 ise anket giivenilir degil,
0,40<0<0,60 ise anket diisiik glivenilir,
0,60< 0<0,80 ise anket oldukca giivenilir,

0,80< 0<1,00 ise anket yiiksek derecede giivenilirdir.

Tablo 10

Olceklerin Cronbach Alpha Degerlerine Iliskin Bulgular

Olgek Madde Sayisi Cronbach Alpha
Isgoren Odakl Liderlik 7 ,949
Uretim Odakl1 Liderlik 5 915
Degisim Odakli Liderlik 4 ,897
Olgek Toplam 16 ,973
Is Stresi 7 ,900

Tablo 10 incelendiginde 6l¢ek alt boyutlari ve toplam puanlar cronbach alpha
degerleri ,897 ile ,973 arasinda degerler aldig1 goriilmektedir. Bu degerler Biiyiikoztiirk
(2010)’a gore yiiksek derecede ve kabul edilebilir gilivenirlik degerleri olarak
gosterilmektedir. Buna gore 6lgek alt boyutlar1 ve toplam puanlar giivenirlik degerlerinin

yiiksek derecede oldugu goriilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2010).
4.2.1. Normallik Testi

Elde edilen verilen dagiliminmi idrak etmemizi ve ardindan gelen analizleri
belirleyebilmek icin yapilmasi1 gereken onemli bir testtir. Elde edilen normallik testi

bulgular Tablo 11’ de verilmistir.



Tablo 11

Olgeklerin Normallik Analizine Iligkin Bulgular
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Ol¢ek N Ort. Skewness Kurtosis
Isgdéren Odakl Liderlik 224 3,3878 -,538 -,523
Uretim Odakli Liderlik 224 3,3884 -,518 -,349
Degisim Odakli Liderlik 224 3,4263 -,542 -,307
Olgek Toplam 224 3,3977 -,528 -,386
Is Stresi 224 3,5261 - 447 -228

Tablo 11 incelendiginde liderlik 6l¢gegi toplam puanlari ile alt boyutlar1 ve is stresi

Olcegi toplam puanlart carpiklik- basiklik degerleri +1 ile -1 arasinda dagilim

gostermistir. Biiyiikoztirk (2010) bu degerlerin normal dagilim gosteren degerler

oldugunu belirtmistir.

4.2.2.Anova Bulgular

Tek yonlii Anova bulgularinda katilimcilarin yas, egitim durumu, meslek

hayatindaki toplam ¢aligma siiresi, mevcut kurumdaki ¢aligma siiresi, mevcut yonetici ile

caligma siireleri ve aylik gelir durumlarina yonelik bulgular yer almaktadir.



Tablo 12

Yas Degiskenine Gore ANOVA Analizi Bulgulart
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Boyut Yas N Ort Varyans Kareler F p Anlamhihk
Kaynag Ort.
18- 41  3,4495 Gruplar 117
30 Arasi
31- 147 3,3848 Gruplarici 1,087
Isgoren 40
Odakh 41- 30  3,3095 L1088 ,956
Liderlik 50
51 6 3,4286
ve
uzeri
18- 41  3,4537 Gruplar ,265
30 Arasi
31- 147 3,3714 Gruplarig:i 1,034
Uretim 40
Odakh 41- 30  3,3267 ,136 939
Liderlik 50
51 6 3,6667
ve
lizeri
18- 41 3,4817 Gruplar ,145
30 Arasi
31- 147 3,4048 Gruplarici 1,067
Degisim 40
Odakh 41- 30 3,4167 136,938
Liderlik 50
51 6 3,6250
ve
uzeri
18- 41  3,2091 Gruplar 3,344
30 Arasi
(1) |
31- 147 3,6531 Gruplar 1,822
40
, 2)
Is Stresi  41- 30  3,4905 4,067 ,008 2>1.4
50
3)
51 6 2,7619

ve
uzeri

4)
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Tablo 12 incelendiginde ¢alisanlarin yaslari ile liderlik tarzlari alt boyutlart
arasinda istatistiki olarak anlamli fark tespit edilememistir (p>0,05). Calisanlarin is
stresleri ile yaslar1 arasinda ise istatistiki olarak anlamli fark tespit edilmistir (p<0,05).
Farkin kaynagini tespit etmek amaciyla yapilan LSD analizine gore 31-40 yas arasi
calisanlarin 18-30 yas arasi ¢alisanlara ve 51 yas lizeri ¢alisanlara oranla daha yiiksek is

stresi yasadig1 sonucuna ulagilmistir.

Tablo 13

Isletmedeki Pozisyon Degiskenine Gére ANOVA Analizi Bulgular

Boyut Pozisyon N Ort. Varyans Kareler F P Anlamhhk
Kaynag Ort.

Ustdiizey 13 3,6923  Gruplar 3,103
yonetici Arast

Orta diizey 144 3,4732
yonetici

Altdiizey 67 3,1450
yoOnetici

Ust diizey 13 3,6923  Gruplar 2,958
yonetici Arast

Orta diizey 144 3,4708  Gruplarici 1,006
yonetici

Altdiizey 67 3,1522

yOnetici

Ustdiizey 13 3,7500  Gruplar 4,766
yonetici Arasi

(1) |

Degisim Orta diizey 144 3,5399  GruplarIgi 1,021
Odakh yonetici 4,668 ,010 1,2>3
Liderlik (2)

Alt diizey 67 3,1194

yonetici

©

Ust diizey 13 3,5055  Gruplar ,024
yonetici Arast

Orta diizey 144 3,5179  Gruplari¢i 864
yonetici

Alt diizey 67 3,5480

yonetici

Uretim
Odakh
Liderlik

_ 1,056 2,938  ,055
Gruplar I¢i

Uretim
Odakh
Liderlik

2,940  ,055

is Stresi ,027 ,973

Tablo 13 incelendiginde c¢alisanlarin g¢alistiklart pozisyon ile degisim odakli
liderlik tarzi alt boyutunda istatistiki olarak anlamli fark tespit edilmistir (p>0,05). Farkin
kaynagini belirlemek amaciyla yapilan LSD analizine gore iist diizey ve orta diizey
yonetici pozisyonunda olan ¢alisanlarin alt diizey yonetici pozisyonunda olan calisanlara
gore daha yiiksek degisim odakli liderlik tarzin1 benimsedigi goriilmektedir. Calisanlarin
calistiklar1 pozisyon ile i stresi arasinda istatistiki olarak anlamli fark tespit

edilememistir (p>0,05).



Tablo 14

Calisma Stireleri Degiskenine Gore ANOVA Analizi Bulgulart
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Boyut Cahisma N Ort. Varyans Kareler F p Anlamhhk
Siireleri Kayna@ Ort.
1 yildan 16 3,9375  Gruplar 1,970
az Arast
. lve3yil 18  3,6190  Gruplarici 1,058
Uretim arasi
Sf(‘;‘k:}k 4ve6yil 36  3,3413 1862 118
R 79yl 33 03,1472
10 y1il ve 121 3,3601
yukari
1 yildan 16 3,8500  Gruplar 1,293
az Arast
. 1ve3yil 18 3,5000  Gruplarici 1,019
Uretim .
I‘?}(iiak}}k 4ve6yll 36  3,3889 1,270,283
ek 7.9yl 33 3,1758
10 y1l ve 121 3,3686
yukari
1 yildan 16 4,0313  Gruplar 2,941
az (1) Arasi
1ve3yil 18 3,6806  Gruplarici 1,020
Degisim arast (2)
Odakh 4vebyll 36 3,4653 2,883  ,023 1>4,5
Liderlik  (3)
7-9yil(4) 33 3,0530
10 y1l ve 121 3,3988
yukari (5)
1 yildan 16 2,7321  Gruplar 3,619
az (1) Arasi
1ve3yl 18 3,4286  Gruplarigi ,806
arast (2)
Is Stresi 4ve6yll 36  3,4286 4491 ,002 5,4,3,2>1
3)
7-9yil(4) 33 3,4372
10 y1l ve 121 3,6989
yukari (5)

Tablo 14 incelendiginde calisanlarin ¢aligma siireleri ile isgoren odakli liderlik ve

tiretim odakl1 liderlik alt boyutlarinda anlamli fark bulunmazken degisim odakli liderlik
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alt boyutunda anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Farkin kaynagin1 belirlemek amaciyla
yapilan LSD analizine gore 1 yildan az ¢alisma siiresi olan ¢aligsanlarin 7-9 yil ve 10 yil
lizeri caligma siiresine sahip ¢alisanlara gore daha yiiksek puan ortalamalarina sahip
oldugu goriilmektedir. Calisanlarin ¢alisma stireleri ile is stresi arasinda anlamli fark
bulunmaktadir. Farkin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan LSD analizine gore 1
yildan fazla ¢aligma siirelerine sahip olanlarin 1 yildan az ¢alisma siiresine sahip olanlara

oranla daha ytiksek puan ortalamalarina sahip oldugu goriilmektedir.
4.2.3.T-Testi Bulgular

Liderlik tarzlar1 ve is stresinin alt boyutlarinin cinsiyete gore farklilik gosterip

gostermedigine bakmak i¢in T-Testi uygulanmisti

Tablo 15

Cinsiyet Degiskenine Gére T Testi Analizi Bulgulart

Boyutlar Cinsiyet N Ort. Sd T P

isgﬁren Kadin 31 3,3088 1,10908

Odakh Erkek 193 3,4004 1,02688 -,456 ,649

Liderlik

Uretim Kadin 31 3,2516 1,08808

Odakh Erkek 193 3,4104 1,00015 -,810 ,419

Liderlik

Degisim Kadin 31 3,3952 1,15429

Odakh Erkek 193 3,4313 1,00818 -,182 ,856

Liderlik

i Stresi Kadin 31 3,5253 ,87473 005 09
Erkek 193 3,5263 ,93540

Tablo 15 incelendiginde calisanlarin liderlik tarzlari ve is stresi puan
ortalamalarinda cinsiyete gore istatistiki olarak anlamli fark tespit edilememistir

(p>0,05).



Tablo 16

Medeni Durum Degiskenine Gore T Testi Analizi Bulgular
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Boyutlar Medeni N Ort. Sd T P
Durum

Isgoren Evli 170 3,2924 1,01156

Odakh Bekar 54 3,6878 1,06619 -2,470 ,014

Liderlik

Uretim Evli 170 3,3047 ,98250

Odakh Bekar 54 3,6519 1,06554 -2,216 ,028

Liderlik

Degisim Evli 170 3,3471 1,00927

Odakh Bekar 54 3,6759 1,05131 -2,065 ,040

Liderlik

) Evli 170 3,6109 ,85276

Is Stresi 2,460 ,015
Bekar 54 3,2593 1,09012

Tablo 16 incelendiginde ¢alisanlarin medeni durumu degiskenine gore liderlik

tarzlar alt boyutlarinda istatistiki olarak anlamli fark tespit edilmistir (p<0,05). Farkin

kaynagi i¢in puan ortalamalarina bakildiginda bekar ¢alisanlar lehine anlamli oldugu

goriilmektedir. Calisanlarin is stresi medeni durum degiskenine gore incelendiginde

istatistiki olarak anlamli fark tespit edilmistir (p<0,05) Farkin kaynagi icin puan

ortalamalarina bakildiginda evli ¢alisanlar lehine anlamli oldugu goriilmektedir.



Tablo 17

Egitim Durumu Degiskenine Gore ANOVA Analizi Bulgular
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Boyut Egitim N Ort. Varyans Kareler F p
Durumu Kaynag Ort.
Lise 30  3,2810 Gruplar 1,300
Arasi
Isgoren  Onlisans 30 3,0810 Gruplarici 1,070
Sﬂ;‘;ﬂk Lisans 128 3,4699 1,215,305
Yiiksek 32 3,3795
Lisans
Doktora 4 3,9286
Lise 30 3,2933 Gruplar 1,199
Arasi
Uretim  Onlisans 30 3,0667 Gruplarici 1,020
gi‘:;';ﬂk Lisans 128 3,4594 LI75 323
Yiiksek 32 3,4437
Lisans
Doktora 4 3,8000
Lise 30 3,3750 Gruplar 1,754
Arasi
Degisim Onlisans 30 3,0667 Gruplarici 1,042
S&i‘;ﬂk Lisans 128 3,5020 1,683,155
Yiiksek 32 3,4141
Lisans
Doktora 4 4,1875
Lise 30  3,2619 Gruplar ,935
Arasi
. ) Onlisans 30 3,6714 Gruplarici ,855
Is Stresi | oms 128 35737 1,094,360
Yiiksek 32 3,5000
Lisans
Doktora 4 3,1071

Tablo 17 incelendiginde c¢alisanlarin liderlik tarzlar1 ve is stresi ile egitim

durumlar arasinda istatistiki olarak anlamli fark tespit edilememistir (p>0,05).
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Tablo 18

Calwsilan Boliim Degiskenine Gore T Testi Analizi Bulgular

Boyutlar Cahsti;n N Ort. Sd T P
Boliim

isgiiren Yonetici 95 3,5038 1,03370

Odakh Calisan 129 3,3023 1,03427 1,441 ,151

Liderlik

Uretim Yonetici 95 3,5600 1,02836

Odakh Calisan 129 3,2620 ,98419 2,197 ,029

Liderlik

Degisim Yonetici 95 3,5605 1,06361

Odakh Calisan 129 3,3275 99157 1,685 ,093

Liderlik

) Yonetici 95 3,6812 97147

Is Stresi 2,170 ,031
Calisan 129 3,4120 ,87621

Tablo 18 incelendiginde calisanlarin calistiklar1 boliim ile tiretim odakl liderlik
alt boyutunda istatistiki olarak anlaml fark tespit edilmistir (p<0,05). Farkin kaynag i¢in
puan ortalamalaria bakildiginda farkin yonetici pozisyonunda ¢alisanlar lehine anlamli
oldugu goriilmektedir. Calisanlarin is stresi ile ¢alistig1 boliim incelendiginde istatistiki
olarak anlaml fark tespit edilmistir (p<<0,05). Farkin kaynagi i¢in puan ortalamalarina

bakildiginda yonetici pozisyonunda ¢aliganlar lehine anlamli oldugu goriilmektedir.
4.2.4.Korelasyon Analizi

Istatistiksel analiz yontemlerinden biri olan korelasyon, iki degisken grubu
arasindaki iliskinin anlamlilik diizeyini, yoniinii ve giiciinii ortaya koyar (Can, 2014: 347).
Bu analizde oncelikle iliskinin anlamlilik diizeyi degerlendirilir; eger bu diizey
istatistiksel olarak anlamli kabul edilen sinirin altinda (p < .05) ise, iliskinin pozitif mi
yoksa negatif mi yonlii oldugu incelenir. Iliskinin yoniinii belirlemede, elde edilen
korelasyon katsayisinin +1 veya -1 degerlerine olan uzakligi dikkate alinir. Ayrica,
korelasyon katsayisinin biiyiikligii iliski diizeyine dair bilgi verir. Buna gore, korelasyon

katsayisinin 0,00 ile 0,30 arasinda olmasi zayif iliskiyi, 0,30 ile 0,70 arasinda olmasi orta
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diizeyde iliskiyi, 0,70 ile 1,00 arasinda olmasi1 ise yliksek diizeyde bir iliskiyi
gostermektedir. (Biiyiikoztiirk, 2010: 32). Liderlik Tarzlarmm boyutlan ile Is stresi
arasindaki iliski Tablo 3.18’da verilmistir.

Tablo 19

Liderlik Tarzlar ile Is Stresi Arasindaki Iliskiye Yonelik Bulgular

Boyutlar IsStresi Is Goren Uretim Odakh Degisim Odakh Liderlik

Odakl Liderlik
Liderlik
Is Goren -356" 1 ** ,037%* ,806%*
Odakh
Liderlik
Is Goren -326%*  937** [ ** ,884%*
Odakh
Liderlik
Is Goren -321**  896%* ,884%%* 1**
Odakh
Liderlik
Is Stresi  1** -,356%* -,326%* -, 321%*

Tablo 19 incelendiginde calisanlarin liderlik tarzlar alt boyutlar1 arasinda pozitif
yonde anlamli ve yiiksek diizeyde bir iligski oldugu sonucuna ulagilmistir. Calisanlarin
liderlik tarzlari ile is stresleri arasinda ise negatif yonde anlamli ve orta diizeyde bir iliski

oldugu sonucuna ulagilmistir.
4.2.5.Regresyon Analizi

Bu arastirmanin ilgili boliimiinde, liderlik yaklagimlarinin alt boyutlar1 olan
calisan merkezli liderlik, {retim merkezli liderlik ve yenilik odakli liderlik
degiskenlerinin, is stresi iizerindeki etkisi agsamali regresyon analizi ydntemiyle
degerlendirilmistir. Analiz siirecinde, liderlik tiirlerinin alt boyutlar1 calisan merkezli
liderlikten baslanarak modele dahil edilmis ve her bir degiskenin modele istatistiksel

olarak anlamli bir katki saglayip saglamadig1 incelenmistir.
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Tablo 20

Regresyon Analizine Yonelik Bulgular

Model Df Diizenlenmis R? Beta F P
Isgoren 1 127 -,356 32,302 ,000
Odakh
Liderlik
Uretim 1,106 -,326 26,426 ,000
Odakh
Liderlik
Degisim 1 ,103 -,321 25,483 ,000
Odakh
Liderlik

Tablo 20 incelendiginde liderlik modellerinin is stresini yordama diizeyi is goren
odakl1 liderlik tarzinda %12,7 (R?=,127), iiretim odakli liderlik tarzinda %10,6 (R*=,106)
ve degisim odakl1 liderlik tarzinda %10,3 (R?=,103) olarak pozitif diizeyde anlamli ve

diisiik derecede oldugu goriilmektedir.
4.2.6.Hipotez sonuclari

H1: Liderlik tarzlari, is stresini dogrudan etkilemektedir. Hipotezi kabul
edilmistir.

Hla: Isgéren olarak odakli liderli§in artis gostermesi is stresini en aza

diistirmektedir. Hipotezi kabul edilmistir.

H1b: Uretim odakl liderlik, is stresini olumsuz ydnde etkilemektedir. Hipotezi

reddedilmistir.

Hlc: Farklilik odakli liderlik, is stresini olumsuz yonde etkilemektedir. Hipotezi
kabul edilmistir.

H2: Isgéren odakli liderlik algisi demografik niteliklere gore degisiklik

gostermektedir. Hipotezi kabul edilmistir.

H3: Uretim odakli liderlik algisi demografik niteliklere goére degisiklik

gostermektedir. Hipotezi kabul edilmistir.
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H4: Degisim odakli liderlik algisi demografik niteliklere gore degisiklik
gostermektedir. Hipotezi kabul edilmistir.

HS5: Is stresi demografik niteliklere gore degisiklik gostermektedir. Hipotezi kabul

edilmistir.
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BOLUM V

CALISMA ILE ILGILi BULGULAR

5.1. Cahsma Ile ilgili Bulgular

Arastirmamizda liderlik tarzlari ile is stresi arasindaki iliski 6zel sektor ¢aliganlart
ornekleminde incelenmistir. Elde edilen bulgular, calisan odakli liderlik, iiretim odakl
liderlik ve degisim odakli liderlik boyutlarinin her birinin is stresi ile anlamli ve negatif
yonde iliskili oldugunu gdstermistir. Ozetle, ¢alisan odakli liderlik arttikga is stresi diizeyi
azalmaktadir. Benzer sekilde, tiretim odakli ve degisim odakli liderlik artis1 da is stresini
azaltict etki gostermistir. Bu genel bulgular 1s1ginda tartisma su basliklar altinda

yiriitilmistir.

Calisan odakl liderlik ile is stresi arasindaki negatif iliski (r=-0,356, p<0,01)
onemli bir sonugtur. Bu, ¢alisan odakli liderlerin yonetim bi¢imleri arttik¢a, ¢alisanlarin
deneyimledikleri stresin azaldigini isaret eder. Literatlirde ¢alisan odakli (iligkisel/insan
odakli) liderlik yaklasimlarinin ¢alisgan motivasyonunu ve is tatminini artirarak stresi
azalttig1 belirtilmistir. Ornegin, Selma Celik ve Ergiin’iin hemsireler iizerine yaptigi
caligmada, calisan (birey) odakli liderligin is stresi lizerinde anlamli etkisi oldugu

vurgulanmistir

Benzer sekilde Azmsha ve arkadaslarinin (2012) bulgularina gore, iliskisel (iliski
odakli) liderlik tarzi ile is stresi arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir. Bu sonuglar,
calisan odakl liderlerin ¢alisanlarina destek saglamasi, empati kurmasi ve motivasyon

vermesi sayesinde c¢alisanlarin stres deneyimini azaltabilecegini gostermektedir.

Ote yandan, iiretim (gdrev) odakli liderlik ile is stresi arasindaki negatif iliski (r=-
0,326, p<0,01) ¢alismamizin ilging bulgularindan biridir. Bu bulgu, tiretim odakli liderlik
artarken is stresinin diistiiglinii gosterir. Geleneksel beklentinin aksine, is planlama,
kontrol ve standartlara vurgu yapan tiretim odakli liderlik davraniginin ¢alisanlar1 diizene
soktugu ve belirsizligi azalttifi disiiniilebilir. Gorevlerin agik¢a tanimlanmasi ve
kaynaklarin etkin kullanimi, ¢alisanlarin is ytlikiinli daha 6ngoriilebilir hale getirerek stres
seviyesini diislirmiis olabilir. Ancak bu durum literatiirde genellikle beklenenin tersidir.

Ornegin, Azmsha ve arkadaslar1 (2012) gérev odakl liderlik ile is stresi arasinda pozitif
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anlamli iligki bildirmistir. Ayrica Celik ve Ergiin (2015) de gorev odakli liderligin is stresi
tizerinde anlamli bir etkisi oldugunu gozlemlemistir. Bu farklilik, ¢alismamizin
kapsamindaki 6zel sektdr ortami ve ¢alismanin yiiriitiildiigii doneme (6rnegin pandeminin
etkilerine) bagh faktorlerin, iiretim odakli yonetim yaklagimlarinin stres algisi tizerindeki

etkisini degistirmis olabilecegini diisiindiirmektedir.

Degisim odakl liderlik ile is stresi arasindaki negatif iliski (r=-0,321, p<0,01) da
dikkat c¢ekicidir. Bu sonug, yenilige acik, esnek ve doniisiimsel liderlik yaklasimiyla
yoneticilik yapanlarin, ¢alisanlarin stres diizeylerini azalttigini géstermektedir. Degisim
odakli liderler genellikle calisanlara gelisim firsatlart sunar ve belirsizlik anlarinda
yonlendirici roller {stlenirler. Bu nedenle, c¢alisanlar degisime hazirlanmis ve
desteklenmis hissederek daha az stres yasayabilir. Literatiirde dogrudan “degisim odakl
liderlik” kavramina yonelik ¢ok sayida caligma bulunmamakla birlikte, doniistimcii
liderlik galismalari benzer egilimleri isaret etmektedir. Ornegin Sosik ve Godshalk (2000)
dontigiimcti liderlik ile is stresi arasinda negatif iliski bulmuslardir. Bu ¢ercevede, bizim

bulgumuz doéniisiimcii liderlik kuramlariyla da paralellik gostermektedir.

Arastirmamizin  bulgulari, mevcut Tirkce literatiirle ¢esitli acilardan
ortiismektedir. Calisan odakli liderlik ile is stresi arasinda gbézlenen negatif iliski, daha
once yapilan calismalarla tutarlilik gostermektedir. Ornegin Azmsha vd. (2012), iliskisel
liderlik tarzinda (¢alisan odakli) liderligin artmasinin ¢aligsanlarin is stresini azalttigin
rapor etmistir. Selcuk Universitesi arastirmacilar1 Celik ve Ergiin (2015) ise hem calisan
odakli hem de gorev odakli liderlik davraniglarinin is stresi tlizerinde anlamli etkisi
oldugunu belirlemislerdir. Bu ¢alismada da ¢alisan odakli liderlik davranisinin is stresiyle
ters yonde iligkili oldugu vurgulanmaktadir. Ayrica Chen ve Silverthorne (2005) gibi
arastirmacilar, liderlik davranislarinin stres tizerinde kayda deger etkileri oldugunu
vurgulamislardir. Bu kapsamda bulgularimiz, insan/iligki odakl: liderlik yaklagimlarinin

calisan stresi lizerindeki azaltici roliinii desteklemektedir.

Uretim odakl1 liderlik bulgularmz ise literatiirde kismen celiskilidir. Azmsha ve
arkadaslarinin ¢alismasi1 gorev odakli liderligi is stresi ile pozitif iliskili olarak bulurken,
bizim sonug¢larimiz bu iliskinin negatif oldugunu gostermistir. Diger bir ifadeyle, Azmsha
vd. tiretim odakl1 liderligin stres diizeyini artirdigini ileri siirerken, bu ¢calismada tam tersi
bir etki gozlemlenmistir. Selma ve Ergiin (2015) de gorev odakli liderligin is stresi
tizerinde etkili oldugunu bildirmistir; ancak onlarin bulgular1 sadece etkinlik varligina

isaret ederken, bizim ¢alismamizda bu etkinin yonii ters ¢ikmistir. Bu farklilik, calismanin
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odaklandig1 o6zel sektor calisanlart ve giincel ekonomik/is ortami kosullariyla
aciklanabilir. Ozellikle pandemi siirecinde ¢alisma dinamiklerinin degismesi, iiretim
odakli liderlik uygulamalarinin stres yonetiminde yeni rol oynamis olabilecegini

diistindiirmektedir.

Degisim odakli liderlik ile ilgili ¢aligmalar sinirli olmakla birlikte, liderligin
yenilikgilikle olan iligkisi iizerine bazi sonuglar mevcuttur. Calismamizda degisim odakl
liderligin stres diizeylerini diisiirdiigli gézlenmis, bu da doniisiimcii liderlik kuraminin
ongordiigii sonuglarla tutarlilik tasimistir. Ornegin Sosik ve Godshalk (2000), déniisiimcii
liderlik davranisinin is stresi ile negatif iligkili oldugunu bildirmistir (akt. farkli
kaynaklarda). Ayrica, literatiirde “lider ¢alisanlarina yon ve destek saglayarak stresini
azaltabilir” ifadesi yer almakta; bu baglamda degisim odakli liderligin de ¢alisanlarin
tizerindeki stresi azaltici bir yoniiniin bulunmasi beklenebilir. Sonug olarak, ¢alismamizin
tiim liderlik boyutlar1 agisindan elde ettigi negatif korelasyon bulgulari, 6zellikle ¢alisan
odakli ve yenilikei liderlik tarzlarinin stres azaltici etkisini gosteren yerli calismalarla

tutarlidir.

Arastirmamizda ozellikle iiretim (gorev) odakli liderlik sonuglar literatiir ile
celismistir. Tiim liderlik alt boyutlar1 is stresi iizerinde negatif etki gosterse de, gorev
odakli liderligin literatiirde genellikle stres artirici oldugu beklenmektedir. Ornegin
Azmsha ve ark. (2012) bu liderlik tarzinin is stresiyle pozitif iligkisini ortaya koyarken,
biz tam tersini gozlemlemis bulunmaktayiz. Bu ¢eliskinin nedeni olarak, anketimizin 6zel
sektor calisanlart tlizerinde pandemi sonrasi donemde yapilmis olmasi gdosterilebilir.
Pandemi kosullarinda pek ¢ok isletme, daha siki prosediirler ve belirgin gorev tanimlar
uygulamig; bu durum iiretim odakli liderligin kontrol ve planlama fonksiyonunu
calisanlar acisindan rahatlatict hale getirmis olabilir. Bagka bir deyisle, belirsizligin ¢cok
yiiksek oldugu bir ortamda gorevlerin net sekilde belirlenmesi caligsan stresi algisini
normal kosullara gore azaltict etkide bulunmus olabilir. Ayrica, ¢alismanin
gerceklestirildigi 6rneklemdeki kiiltiirel ve sektorel 6zellikler de bu tarzin beklenenden
farkli algilanmasini saglamis olabilir. Dolayisiyla, pandemi etkisi ve orgiitsel doniistimler
gibi baglamsal faktorler, iiretim odakl liderlik ile is stresi iligkisini beklenenden farkli
kilabilir. Gelecek caligmalarda bu olas1 etkenlerin ayr1 modellerle analiz edilmesi

Onerilebilir.

Elde edilen bulgular, liderlik ve stres kuramlar1 agisindan 6nem tagimaktadir.

Kuramsal ¢ergevede Cam (2004)’1n tanimlamasina gore stres, “igin gerekleri ile ¢aliganin
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yetenekleri, kaynaklar1 ya da gereksinimleri arasinda uyumsuzluk oldugunda ortaya ¢ikan
zararl fiziksel ve duygusal tepkiler” olarak goriilmektedir. Bu tanim 1s18inda, liderlik
davraniglar1 bu uyumsuzlugun derecesini etkileyebilir. Calisma bulgularimiz Offermann
ve Hellmann’in (1996) da isaret ettigi lizere, liderlik davraniglar ile is stresi arasinda
anlaml bir iliski oldugunu teyit etmektedir. Chen ve Silverthorne (2005) ise liderlik
davraniglarinin motivasyon, i§ tatmini ve stres ilizerinde belirgin etkileri oldugunu
bildirmistir; bizim ¢alismamiz da bu perspektifi destekleyerek liderlik tarzlarinin stres
diizeylerini degistirdigini ortaya koymustur. Boylelikle ¢alisan odakli liderlik kuramlari,
calisanlarin psikolojik ihtiyaglarin1 gozeten davranislarin stres algisini azaltabilecegini

gosteren teorik katkilar sunmaktadir.

Uygulama acisindan, 6zellikle 6zel sektor yoneticilerine yonelik ¢ikarimlarimiz
bulunmaktadir. Calisan odakli liderligin stresi azaltict etkisi dikkate alindiginda,
yoneticilerin destekleyici ve katilimeir yonetim yaklasimlari benimsemeleri Onerilir.
Omegin, ¢alisanlarn goriislerini almak, geribildirim vermek ve egitim olanaklari
saglamak gibi davranislar, isyerindeki stresi azaltabilir. Ayrica gorev dagilimi ve is
stirecleri konusunda netlik saglayan ftretim odakli uygulamalar bile, calisanlarin
belirsizlige kars1 algisini iyilestirirse olumlu sonug verebilir. Bunun i¢in yoneticilerin
ozellikle is planlama ve kontrol mekanizmalarini seffaf ve adil sekilde isleterek,
calisanlarin lizerindeki “gizli is yiikii”’nli en aza indirmeleri gerekir. Degisim odakli
liderlik boyutunda ise, yenilikg¢i projeleri tesvik etmek ve belirsizlik aninda net iletisim
saglamak Onemli olacaktir. Sonu¢ olarak 6zel sektordeki yoneticiler, ¢alisan odakli
liderlik davranmiglarini giigclendirerek ve iiretim/degisim odakli liderliklerini esneklik ve

destek unsurlariyla harmanlayarak is stresi diizeylerini asag: ¢ekebilirler.
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BOLUM VI

SONUC VE ONERILER

6.1. Arastirma Sonuclar1 ve Oneriler

Her bireyi mutlu bir bigimde yasamak ve yapmis oldugu islerden zevk almak ister.
Orgiitsel yonden bakildiginda calisan bireylerin mutlu olmalar1 islerini isteyerek
yapmalar1 ve yapmis olduklar islerin neticesinde tatmin olma duygularin1 yagamalari
istenilen bir neticedir. Aksi takdirde ise c¢alisan personele istenilen performans elde
edilemeyecek ve bu durumda ise istenmeyen neticelere neden olacaktir. Calisan
personelin yapmis olduklar1 islere motive olmalarin1 ve isin sonunda ise tatmin olma
duygularin1 yagamalarim1 etkileyen birden ¢ok unsurlar vardir. Kuskusuz ki her bir
orgiitteki liderlerin hem tutum hem de davranislar1 ¢alisan personele etkileyen en 6nemli
unsurlardan biri olarak yer almaktadir. Bu dogrultuda liderlik tarzlarinin c¢alisan
personelin ise tatmin diizeylerindeki ne tiir bir etki olusturacagi aragtirmak Onem arz
etmektedir. Is stresinden dolay1 kendilerini ise veremeyen veya farkli sebeplerle islerden
tatmin olamayan kisiler zaman ile verim diislikliigii olusmakta, davranis bozuklari
gosterebilmekte veya isten ayrilma diisiincelerine kapilabilmektedirler.

Orta ve bliyiik isletmelerde liderlik tarzlarinin personelin is stresinin etkisi tizerine
calisma sayilar1 azdir. Bu nedenden dolay1 hazirlanan ¢aligmanin alan ile ilgili ¢alismalar
fayda saglayacag diisiiniilmektedir. Giiniimiiz diinyasinda orgiitlerin, ¢alisan personele
1§ ve yasam siireclerini saglamak amaci ile bu duruma uygun olmayan insan kaynaklari
politikasin1 degistirmeli, esnek ¢alisma saati, is ortaminda ¢ocuk gibi faaliyetleri hayata
gecirmeleri uygun olabilmektedir. Bu caligmalarin Orgiitler adina maliyet giderleri
bulunmaktadir. Diger taraftan c¢alisanlarin is yasam siirecindeki dengeleri, liderlerin
yonetsel davraniglariyla da saglanabilmektedir.

Liderler, gelecege dair vizyonlarini paylasirken iyimser bir yaklasim sergilemeli
ve gliclli bir amaca sahip olmanin 6nemini vurgulamalidir. Calisanlarinin, onunla birlikte
caligmaktan gurur ve memnuniyet duymasini saglamali; onlarin mesleki gelisimlerine
katkida bulunmak ve yeni beceriler kazanmalarina olanak tanimak i¢in zaman
ayirmalidir.

e Kuruluslar, yiiksek maliyet gerektiren makro diizeydeki uygulamalar yerine, lider

ve yoneticilerin sergiledigi tutum ve davraniglar araciligiyla, is—yasam dengesine
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sahip calisanlardan olusan daha verimli bir galisma ortami olusturabilirler.
Arastirmada, siirdiiriimcii (transformasyonel) ve serbestlik taniyan (laissez-faire)
liderlik stilleri ile is—yasam dengesi arasinda pozitif yonde bir iliski tespit
edilmistir.

Bu ¢alisma kiiciik ve orta 6l¢ekli isletmeler kapsaminda yiiriitiilmiistiir. Gelecekte
yapilacak arastirmalarda, farkli sektorlerde faaliyet goOsteren biiylik Olgekli
isletmelerin incelenmesi veya is stresine neden olan unsurlar1 azaltmaya yonelik
uygulamalarin sonuglarinin degerlendirilmesi dnerilmektedir.

Kurumlarda strese yol acabilecek faktorlerin belirlenmesi ve bunlara iliskin
onleyici stratejilerin gelistirilmesi gerekmektedir. Ornegin, ¢alisma ortamindaki
olanaklarin adil bi¢gimde dagitilmas1 kurumsal denge acisindan Onem
tagimaktadir.

Calisanlara psikolojik destek saglanmasi, performans gelistirme uygulamalarinin
hayata gecirilmesi ve 0diill mekanizmalartyla motivasyonun artirilmasi, saglikl
bir i ortaminin olusmasina katki saglayacaktir.

Asirt is yiikii, calisanlar {lizerinde olumsuz etkilere yol acabileceginden, is
yukiiniin dengede tutulmasi ve personelin minimum diizeyde baski altinda
calismasinin saglanmasi onerilmektedir.

Liderlerin, rollerini dogru bicimde benimsemeleri ve her iki taraf i¢in de zararh
olabilecek tutum ve davramislardan kaginmalart gerekmektedir. Lider,
calisanlarini tanimali, empati kurmali ve etkili iletisim kanallarini kullanmalidir.
Gerektiginde, liderlerin durumsal farkindaliklarimi gelistirmeye yonelik egitim
programlarina katilmalar1 faydali olacaktir.

Calisanlarin emeginin adil bir sekilde karsilanmasi, mesleki gelisim ve terfi

olanaklarinin iyilestirilmesi kurumsal baglilig1 ve i doyumunu artiracaktir.
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EKLER

Ek 1 : Anket Formu

Anket Formu

Degerli Katilimcet,

Size sunulan bu arastirma formu Osmaniye Korkut Ata Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yiiksek Lisans
programinda Prof. Dr. Murat Tiirk danigmanliginda hazirlanmakta olan ”Liderlik Tarzlarinn Is Stresi Uzerine Etkisi
(Ozel Sektor Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama)” isimli nicel ¢alismanin arastirma boliimiinde kullanilmak iizere
planlanmistir. Arastirma sonucunda saglanan sayisal veriler tamamiyla bilimsel hedefler ve amaglar adina kullanilacak
olup cevaplar sadece arastirmaci araciligi ile degerlendirilecek istatistiki analizler haricinde kullanilmayacaktir ve bagka
amaglar icin kesinlikle paylasilmayacaktir. Calismanin belirlenen amaclara ulagabilmesi, dogru ve gegerli sonuglar
verebilmesi adina higbir soru atlanmamali ve diislincenizi en iyi bigimde yansitan segenekler tercih edilmelidir. Degerli

katkilarinizdan dolay1 tesekkiir ederim. Saygilarimla,
TEZ OGRENCISi DANISMAN

Selahattin ERDEM Dog. Dr. Ergiin KARA

Demografik Boliim

1. Yasiniz () 18-30 ()31-40 ()41-50 () 51 ve iizeri
2. Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek
3. Medeni Durumunuz () Evli () Bekar

4. Egitim Durumunuz ( )ilkégretim ()Lise ( )Onlisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora
5. Calistiginiz Boliim () Yonetici () Calisan
6. Isletmedeki Pozisyonunuz ( )Ust diizey yonetici ( )Orta diizey yonetici ( )Alt diizey yénetici () Memur

7. Bu Isletmedeki Toplam Caligma Siireniz ( )1 yildan az ( )1-3 yil aras1 ( )4-6 y1l aras1 ( )7-9 yil aras1 ( )10 y1l ve iistii
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Liderlik Boliimii

Yoneticiniz ile ilgili asagida sorulan sorulara ne diizeyde katildiginizi sorularin altinda verilen "Hi¢ Katilmiyorum"

seceneginden, "Tamamen Katiliyorum" segenegine dogru giden &lgegi kullanarak isaretleyebilirsiniz.

1. Arkadas gibidir.

Hig katilmiyorum () | Katilmiyorum () | Kararsizim () Katiliyorum () | Tamamen katiliyorum()

2. Diger Kisilerin hem fikirlerini hem de 6nerilerini dinler.

Hig katilmiyorum () | Katilmiyorum () | Kararsizim () Katiliyorum () | Tamamen katiliyorum()

3. isyerindeki diizeni saglar.

Hig katilmiyorum () | Katilmiyorum () | Kararsizim () Katiliyorum () | Tamamen katiliyorum()

4. Altindaki ¢alisanlarina giivenir.

Hig katilmiyorum () | Katilmiyorum () | Kararsizim () Katiltyorum () | Tamamen katiliyorum()

5. Karar verirken riske girmekten uzak durmaz.

Hig katilmiyorum () | Katilmiyorum () | Kararsizim () Katiliyorum () | Tamamen katiliyorum()

6.Net ve diiriist bir sistemi vardir.

Hig katilmiyorum () | Katilmiyorum () | Kararsizim () Katiliyorum () | Tamamen katiliyorum()

7. Yeni goriisleri tesvik eder.

Hig katilmiyorum () | Katilmiyorum () | Kararsizim () Katiliyorum () | Tamamen katiliyorum()
8. istikrarhdur.
Hig katilmiyorum () | Katilmiyorum () | Kararsizim () Katiltyorum () | Tamamen katiliyorum()

9. Elestirilere her zaman agiktir.

Hig katilmiyorum () | Katilmiyorum () | Kararsizim () Katiltyorum () | Tamamen katiliyorum()

10. Giiven vericidir.

Hig katilmiyorum () | Katilmiyorum () | Kararsizim () Katiliyorum () | Tamamen katiliyorum()




11. Gelecege yonelik uzun vadeli planlar yapar.

Hig katilmiyorum ()

Katilmiyorum ()

Kararsizim ()

Katiliyorum ()

Tamamen katiltyorum()

12. Boliimlerin neticeleri hakkinda ayrintih olarak bilgi sunar.

Hig katilmiyorum ()

Katilmiyorum ()

Kararsizim ()

Katiliyorum ()

Tamamen katilryorum()

13. Basarih ¢alismalar takdir eder.

Hig katilmiyorum ()

Katilmiyorum ()

Kararsizim ()

Katiliyorum ()

Tamamen katilryorum()

14. Tlerlemeyi tesvik eder.

Hig katilmiyorum ()

Katilmiyorum ()

Kararsizim ()

Katiliyorum ()

Tamamen katiliyorum()

15. Uygulanmakta olan projelere yonelik

oldukca titizdir.

Hig katilmiyorum ()

Katilmiyorum ()

Kararsizim ()

Katiltyorum ()

Tamamen katiliyorum()

16. Catismalari tamamen ortadan kaldirabilecek imkanlari saglar.

Hig katilmiyorum ()

Katilmiyorum ()

Kararsizim ()

Katiliyorum ()

Tamamen katiliyorum()

17. Altinda calisan personelleri esit davranir.

Hig katilmiyorum ()

Katilmiyorum ()

Kararsizim ()

Katiliyorum ()

Tamamen katiliyorum()

18. Esnektir ve degisiml

ere agiktir.

Hig katilmiyorum ()

Katilmiyorum ()

Kararsizim ()

Katiliyorum ()

Tamamen katiliyorum()

Is Stresi Boliimii

Yoneticiniz ile ilgili asagida sorulan sorulara ne diizeyde katildiginizi sorularin altinda verilen "Hi¢ Katilmiyorum"

seceneginden, "Tamamen Katiltyorum" segenegine dogru giden dlgegi kullanarak isaretleyebilirsiniz.

1. Yapmis oldugum is saghgimi dogrudan etkilemektedir.

Hig katilmiyorum ()

Katilmiyorum ()

Kararsizim ()

Katiliyorum ()

Tamamen katilryorum()

2. Oldukg¢a biiyiik bir gerilim altinda cahsiyorum.

Hig katilmiyorum ()

Katilmiyorum ()

Kararsizim ()

Katiliyorum ()

Tamamen katiltyorum()
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3. Yapmis oldugum isten dolay1 kendimi stresli olarak hissediyorum.

Hig katilmiyorum () | Katilmiyorum () | Kararsizim () Katiliyorum () | Tamamen katiliyorum()

4. isyerinde olmadigim zamanlar baska isler yapiyor olsam da cok fazla isimle ilgili konular diisiinmekteyim.

Hig katilmiyorum () | Katilmiyorum () | Kararsizim () Katiliyorum () | Tamamen katiliyorum()

5. Farkh bir is kolunda cahgsaydim saghm biiyiik bir olasilikla iyi olurdu.

Hig katilmiyorum () | Katilmiyorum () | Kararsizim () Katiliyorum () | Tamamen katiliyorum()

6. Yapmis oldugum is ile ilgili bir takim sorunlar uyku sorunu yasamama sebep oluyor.

Hig katilmiyorum () | Katilmiyorum () | Kararsizim () Katiliyorum () | Tamamen katiliyorum()

7. isyerinde yapilan toplantilar 6ncesi kendimi gergin olarak hissediyorum.

Hig katilmiyorum () | Katilmiyorum () | Kararsizim () Katiltyorum () | Tamamen katiliyorum()

Ogrencinin imzas Damisman imzas Ana Bilim/Sanat Dah Baskaninin imzasi

Madde 10/2: Enstitii ana Bilim/Ana Sanat dali bagkanlig1, ikinci yariyilin sonuna kadar, 6grencinin danigmani ile birlikte
hazirladig1 tez konusunu Ana Bilim/ Ana Sanat dali kurulu karart ile enstitiiye 6nerir. Siiresinde tez konusunu énermeyen

6grenci o dénem igin kayit yaptirmamis sayilir.

ACIKLAMALAR
1. Bu form bilgisayar ortaminda doldurulduktan sonra ¢ikt1 alinacaktir.
2. Gerekli imzalar tamamlandiktan sonra ilgili Ana Bilim/Ana Sanat Dali Kurulu Karariyla Enstitiiye

gonderilecektir




79

OZGECMIS
KISISEL BILGILERI
Ad1 ve Soyadi : Selahattin ERDEM
EGITIM BILGILERI
Yiiksek Lisans : Osmaniye Korkut Ata Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii

Isletme Anabilim Dal1, 2022-2025

Lisans Anadolu Universitesi, Isletme Boliimii, 2007-2011



SANIYE 5
o/ 'Aoﬁ

Dokiiman No OKU.LEE.FR.0027

SAVUNMA SONRASI TEZ CALISMASI Yayn Tarihi 01.06.2023
BENZERLIK RAPORU FORMU Revizyon Tarihi

Revizyon No 00

T.C.

OSMANIYE KORKUT ATA UNIVERSITESI
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Asagida bilgileri yer alan tez caligmamin a) Kapak sayfasi, b) Ozet ve Abstract ¢) Giris, d) Ana béliimler, e)

Sonu¢ ve f) Kaynak¢a kisimlarindan olusan toplam 91 sayfalik kismina iliskin, 15.12.2025

tarihinde

Lisansiistii Egitim Enstitiisii tarafindan Turnitin adl1 intihal tespit programindan asagida belirtilen filtrelemeler

uygulanarak alinmis olan orijinallik raporuna gore, tezimin benzerlik orani % 25 ‘tiir. Asagida belirtilen azami

benzerlik oranlarina gore tez ¢alismamin herhangi bir intihal icermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel

durumda dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve asagida vermis oldugum bilgilerin dogru

oldugunu beyan ederim.

Geregini arz ederim.

imza
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Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama)

AZAMI BENZERLIiK ORANLARI

FILTRELEME I

FILTRELEME II

1 Kabul / Onay ve Bildirim sayfalar1 harig 1 Kabul / Onay ve Bildirim sayfalari hari¢

2 Kaynakga harig
3 Almtilar dahil

Benzerlik maksimum %30

2 Kaynakga haric¢
3 Alintilar harig

5 Kelimeden daha az ortiisme i¢eren metin
kisimlari harig

O Benzerlik maksimum %610

DANISMAN ONAYI ENSTIiTU ONAYI
Tarih 15.12.2025 Tarih 15.12.2025
UYGUNDUR UYGUNDUR
Unvan Ad, Soyad Dog. Dr. Ergiin KARA Unvan Ad, Soyad
imza imza

Bu form, Ana Bilim/ Ana Sanat Dalinin iist yazistyla Enstitiiye iletilir.
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Rektdrliigii 80000 Merkez/OSMANIYE Internet Adresi : www.osmaniye.edu.tr

E-Posta : info@osmaniye.edu.tr

Sayfal/1



