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ONSOZ

Diinyada stirekli artan bir hizla devam eden teknolojik, ekonomik ve sosyal
gelismeler, lilkemizi de bir¢ok alanda oldugu gibi gerek 6zel sektorde gerek devlet
kurumlarinda yonetim anlayiginda biiylik degisiklikler yapilmasini zorunlu hale
getirmistir. Bu degisimlerin iginde en Onemlisi liderlik konusudur. Devlet
politikalarin1 gittikce daha fazla etkileyen liberal politikalar ve insan (vatandas)
merkezli anlayis, 6zel sektorde oldugu gibi, kamu kurum ve kuruluslarinda da

liderlik kavraminin daha derinlemesine arastirilmasi gerekliligini ortaya koymustur.

Stres, her asirda farkli sikintilara ortak cevap olarak karsimiza ¢ikmasina ragmen,
stres sozcliglinii literatiire ilk kazandiran kisi fizik bilimi ilizerine incelemeler yapan
Robert Hook’tur. Hook, “esnek cisimlerin uygulanan etkiye karst verdigi tepki”
olaymi stres seklinde tanimlamistir. Bundan sonraki asamalar ise stresi tanima,
onunla savasma ve onu ydnetebilme siireglerini beraberinde getirmistir. Ozellikle is

hayatinda stres yonetimi kurumlar agisindan arastirilmasi 6nem arz etmektedir.

Coronavirus SARS — Cov — 2, 2019’ un sonunda ilk olarak Cin’in Wuhan kentinde
goriildii. 11 Mart 2020 tarihinde Diinya Saglik Orgiitii, Covid — 19 Pandemi ilan
etmesinin ardindan diinyada biitlin devletler, kiiresel boyutlara ulasan salgin hastalik
i¢in farkli sekil ve diizeylerde onlem planlamalar1 yapmislardir. Bu baglamda kamu
kurumlarinda liderlik ve stres yonetimi bu donemlerde daha biiylik bir 6nem arz

etmektedir.

Calismam boyunca bana yardimeci olan hocalarima ve arkadaglarima, anlayislarini
eksiltmeyen idarecilerime, destegini her zaman siirdiirerek katkilariyla ¢alismama
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OZET

Liderlik goriisii lizerine ge¢misten bugiine kadar birden fazla tanimlama yapilmistir.
Bu tanimlamalarda gecen ortak fikirler ele alinarak birden fazla farkli grubun
olusturdugu topluluklarda, insanlar1 bir amag¢ etrafinda toplamak, fakat onlarin
rizalarin1 alarak basarma gilidiilerini ortaya cikararak onlari amaca ulagmalar
acisindan yollar ¢izerek marifetlerinin biitiinii sempati uyandiran davranis bigimleri
sekliyle tanimlanmaktadir. Kamu y6netimleri goziiyle incelendiginde, yukarda bahsi
gecen tanimlamalar kanun, tliziik ve yonetmeliklerle beraber toplum igin
uygulanabilirligi, refah1 acisindan da degerlendirilmesi gereken durumdur.
Kurumlarda g¢alisan personelin, yaptiklar islerden kaynakli ve bu islerin kendi 6z
benliklerinde meydana getirdigi psikolojik travmalari Ozetleyen “Orglitsel stres”
kurumlarda ¢alisan personelin is adaptasyonlarini olumlu/olumsuz etkileyerek is
tatminini ve dolayisiyla verimliligi olumlu/olumsuz etkileyen en 6nemli faktordiir.
S6z konusu olan bu iki tanimlama kamu kurumlarindaki idarecileri yonetimlerinin en
iist diizeyde basar1 saglamalar1 agisindan 6nemli dl¢iide iliskilendirmektedir.

Liderlik ile stres arasindaki bu etkilesim, 2019 yili son doneminde ortaya ¢ikan ve
kisa siirede diinyay1 etkisi altina alan Coronaviriis (Covid — 19) Pandemisi 6zel
sektorle birlikte kamu kurum ve kuruluslarini biiyiik dl¢iide etkilemistir. Bu sebepten
dolayidir ki kamu kurumlarinin dogrudan ya da dolayli yollarla meydana getirdigi
kamu hizmetlerinin daha da 6n plana ¢iktig1 gézlemlenmistir. Salgin doneminde
meydana gelen olumsuzluklardan en ¢ok etkilenen kurumlarin basinda saglik ve
egitim gelmektedir. Liderlik — Stres iliskisini pandemi déneminde bu iki kurum
izerinde incelemenin faydasi olacagi diisiiniilmiistir.

Bundan dolayidir ki ¢aligmaya yon veren anket uygulamalari, Tas, Celik ve Tomul
(2007) tarafindan gelistirilen “Liderlik Tarz1 Davranis Olgegi” ve “Kurumsal Stres
Olgegi” Kayseri ili Erciyes Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma Merkezi ve
Kayseri il Milli Egitim Miidiirliigii biinyesinde bes ortadgretim okulundaki personele
online seklinde uygulanmistir. Anketlerden elde edilen sonuglarin analizleri SPSS
20.0 istatistik programi kullanilarak yapilmistir. En yiiksek ortalama ‘‘Demokratik
Liderlik’> tarzinda ¢ikmis aragtirma neticesinde uygulanan Liderlik Tarzinin
““‘Demokratik Liderlik’> oldugu sonucuna varilmistir. Kurumsal stres diizeyi ile
alakali ise orta derecede bir stres diizeyi hakim oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Yonetimi, Liderlik, Orgiitsel Stres, COVID-19
Pandemisi.
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ABSTRACT

More than one definition has been made on the leadership view from the past to the
present. Considering the common ideas in these definitions; In communities formed
by more than one different group, the ability to gather people around a goal, but by
obtaining their consent, by revealing their motivation to achieve and drawing paths
for them to reach the goal and purpose, is defined as the totality of their talents and
sympathetic behavior. When examined from the perspective of public
administrations, the definitions mentioned above should be evaluated in terms of
their applicability and welfare for the society, together with laws, regulations and
regulations. "Organizational stress", which summarizes the psychological traumas
caused by the work of the personnel working in the institutions and caused by these
works in their own selves, is the most important factor affecting the job satisfaction
of the personnel working in the institutions positively / negatively by affecting their
work adaptations positively / negatively. These two definitions are significantly
related in terms of the highest level of success of the administration of the
administrators in public institutions.

It can be said that the aforementioned relationship has become even more important
due to the direct effects on the public service of the negative effects of the
Coronavirus (Covid-19) Pandemic, which has started to spread since the end of 2019
and whose impact severity is indisputable throughout the world, reflected in public
institutions as well as private institutions. In this respect, it is thought that examining
health and education institutions, which can easily be said to be the ones most
affected by the aforementioned negativities, will be useful in terms of both seeing the
experience levels of public administrators in crisis and stress management and
examining the effects of the Pandemic on public employees and public service
efficiency.

That's why the survey applications that guide the study In the research, the
"Leadership Style Behavior Scale" and the "Institutional Stress Scale" developed by
Tas, Celik and Tomul (2007) have five secondary education schools within the body
of Kayseri Province Erciyes University Health Application and Research Center and
Kayseri Provincial Directorate of National Education. It was applied online to the
staff at the school. The analyzes of the results obtained from the questionnaires were
made using the SPSS 20.0 statistical program. Democratic Leadership average:
3.9255, Transformational Leadership average: 3.4217 and Democratic Leadership
average: 3.4736. The average Institutional Stress Level is 3.0328. Since the highest
scoring is in the "Democratic Leadership" style, it was concluded that the Leadership
Style applied as a result of the research was "Democratic Leadership".
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GIRIS
Liderlik goriisii lizerine gegmisten bugiine kadar birden fazla tanimlama yapilmistir.
Bu tanimlamalarda gecen ortak fikirler ele alinarak birden fazla farkli grubun
olusturdugu topluluklarda, insanlar1 bir amag¢ etrafinda toplamak, fakat onlarin
rizalarin1 alarak bagarma giidiilerini ortaya ¢ikararak ve onlar1 amaca ulagmalari
acisindan yollar ¢izerek yeteneklerinin biitiinii ve sempati uyandiran davranis
bicimleri sekliyle tanimlanmaktadir. Kamu yonetimleri goéziiyle incelendiginde,
yukarda bahsi gegen tanimlamalar kanun, tiiziikk ve yonetmeliklerle beraber toplum
icin uygulanabilirligi, refah1 acisindan da degerlendirilmesi gereken durumdur.
Kurumlarda ¢alisan personelin, yaptiklari islerden kaynakli ve bu islerin kendi 6z
benliklerinde meydana getirdigi psikolojik travmalar1 Ozetleyen “Grgiitsel stres”,
kurumlarda caligan personellerin is adaptasyonlarin1 olumlu/olumsuz etkileyerek is
tatminini ve dolayisiyla verimliligi olumlu/olumsuz etki altina alan en Onemli
faktordiir. S6z konusu olan bu iki tanimlama kamu kurumlarindaki idarecileri
yonetimlerinin en {ist diizeyde basar1 saglamalari acgisindan Onemli Olgiide
iliskilendirmektedir. Liderlik ile Stres arasindaki bu etkilesim, 2019 yili son
doneminde ortaya ¢ikan ve kisa siirede diinyay1 etkisi altina alan Coronaviriis (Covid
— 19) Pandemisi 6zel sektorle birlikte kamu kurum ve kuruluslarini da biiytik dlgiide
etkilemistir. Bu sebepten dolayidir ki kamu kurumlarinin dogrudan ya da dolayl
yollarla meydana getirdigi kamu hizmetlerinin daha da ©on plana c¢iktig1
gbzlemlenmistir. Bu salgin doneminde meydana gelen olumsuzluklardan en ¢ok
etkilenen kurumlarin baginda saglik ve egitim gelmektedir. Liderlik — Stres iligkisinin
pandemi doneminde bu iki kurum {izerinde incelemenin faydasi olacagi

distinilmiistiir.

Liderlik, insanlik tarihinin ilk ¢aglarindan itibaren topluluklar halinde yasantisim

siirdiirme istegiyle birlikte ortaya c¢ikmistir. Tanimi tarihsel olarak c¢ok eski



donemlere dayansa da son birkag¢ yiizyil i¢inde siyaset biliminden farkli olarak
literatiirde gectigi gozlemlenmektedir. Liderlik, birden fazla farkli grubun
olusturdugu topluluklarda, insanlar1 bir amag¢ etrafinda toplamak, fakat onlarin
rizalarin1 alarak basarma giidiilerini ortaya ¢ikararak ve onlar1 hedefe ulagmalari
acisindan yollar cizerek yeteneklerinin biitiinii ve sempati uyandiran davranis

bicimleri sekliyle tanimlanmaktadir.

Kamu yonetimleri goziiyle incelendiginde, yukarida bahsi gecen tanimlamalar
kanun, tlizilk ve yoOnetmeliklerle beraber toplum ic¢in uygulanabilirligi, refahi

acisindan da degerlendirilmesi gereken bir durumdur.

Stresi sozclik olarak ilk kullanan kisi Fizik¢i Robert HOOK “esnek cisimlerin
uygulanan etkiye kars1 verdigi tepki” tanimlamasim1i = yapmustir.  Stresi
kavramlastirarak literatiire kazandiran, bilimsel bir anlam katan kisi Uluslararasi
Stres Enstitiisiiniin de kurucusu olan Hans SELYE, “canli organizmalar1 olumsuz
cevre faktorlerine karsi kendini korumak adma verdigi tepki” seklinde stresi

tanimlamaya ¢alismistir.

Kurumlarda ¢alisan personelin, yaptiklari islerden kaynakli ve bu islerin kendi 6z
benliklerinde meydana getirdigi psikolojik travmalar1 Ozetleyen “Orgiitsel stres”,
kurumlarda g¢alisan personelin is adaptasyonlarini olumlu/olumsuz etkileyerek is

tatminini ve dolayisiyla verimliligi olumlu/olumsuz etkileyen en 6nemli faktordiir.

S6z konusu olan bu iki tanimlama, kamu kurumlarindaki idarecileri yonetimlerinin

en list diizeyde basar1 saglamalar1 agisindan 6nemli dl¢iide iligkilendirmektedir.

2019 yili son doneminde ortaya g¢ikan ve kisa siirede diinyayr etkisi altina alan
Coronaviriis (Covid — 19) Pandemisi 06zel sektorle birlikte kamu kurum ve
kuruluslarini da biiyiik 6l¢iide etkilemistir. Diinya iizerindeki tiim devletler bu salgin
hastalikla miicadele konusunda farkli sekil ve boyutlarda planlamalar yapmis ve

uygulamaya koymuslardir.

Tiim diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de salgin hastalikla miicadele etkin bir bigcimde
stirdiiriilmektedir. Coronaviriis (Covid — 19) Pandemisi 6zel sektorle birlikte kamu
kurum ve kuruluslarini biiyiik 6l¢iide etkilemistir. Bu sebepten dolayidir ki kamu
kurumlariin dogrudan ya da dolayli yollarla meydana getirdigi kamu hizmetlerin

daha da 6n plana ¢iktig1 gdzlemlenmistir.



S6z konusu olan Liderlik ve Orgiitsel Stres tammlamalar1 géz dniine alinarak kamu
kurumlarindaki idarecileri yonetimlerinin en st diizeyde basar1 saglamalari
acisindan O6nemli Olgiide iliskilendirmektedir. Bu iliski, hem kamuda yonetici
konumundaki kisilerin kriz donemleri ve stres yonetimleri konularindaki
deneyimlerini test etmek hem de Pandeminin kamu c¢alisanlarina ve kamu hizmet

verimliligine etkilerini incelemek agisindan yararli olacagi diisiiniilmektedir.

Calisma kapsaminda Kamu Kurumlarinda Liderlik Tarzlarinm Orgiitsel Stres Diizeyi
Uzerindeki Belirleyicilik Diizeyi literatiir arastirmasi yapilmigtir. Konu kavramsal
cerceveye oturtulduktan sonra 6rnek olarak karsilastirmali bir inceleme yapilabilmesi
acisindan Kayseri ilinde iki kamu kurumu secilmistir. Kurumlarda anket uygulamasi
ile Kamu Yénetiminde Liderlik Tarzi Davranis Olgegi ve Kurumsal Stres Olgegi,
Kayseri ilindeki Erciyes Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanelerinde ve il Milli Egitim
Midiirliigline bagl bes ortadgretim kurumunda gorevli personele salgin hastalik

nedeniyle google drive iizerinde hazirlanip internet yoluyla ¢cevrim i¢i uygulanmaistir.

Calismanin ilk bdliimiinde ¢alismanin konusu, amaci ve ydntemi belirtilmistir. Ikinci
boliimde liderlik ve kamu ydnetimlerinde liderlik kavramlart ile liderlik teorileri
aciklanmig ve tarihsel siiregte liderlik anlayisinin gelisimi incelenerek g¢alismanin
kavramsal ve kurumsal cercevesi cizilmistir. Uciincii boliimde stres kavrami, stresin
sebepleri ve sonuglari, stresle basa ¢ikma yollar1 ve Orgiitsel stres asamalar1 ortaya
konmaya calisilmistir. Dordiincii boliimde Liderlik- Stres Yonetimi tanimlamalari,
konuyla alakali calismalar ve bu donemde belli liderlik tarzlar1 incelenmeye
calisilmigtir. Besinci bolim covid — 19 pandemi donemi hakkinda genel
tanimlamalar, pandeminin liderlik diizeyi — stres iizerine etkileri incelenmis, Kamu
kurumlarinda gerceklestirilen anket calismalarinin sonuglar1 ortaya konmaya
calisilmigtir. Altinci ve son boliimde ise ¢alismanin ana fikrini ve Onerileri iceren

degerlendirmeler yapilmistir.



BIRINCI BOLUM
LIDERLIK

1. LIDERLIiK OLGUSU VE TEORILERI
1.1. Liderlik Olgusu ve Liderin Ozellikleri

Liderlik, insanlik tarihinin meydana gelisi ile birlikte, beraber yasama ihtiyacinin
ortaya ¢ikmasiyla ihtiya¢ duyulan bir zorunluluk haline gelmistir (Sentiirk, 2010: 8).
Tarihi ne kadar eski olsa da son iki yilizy1ldir daha yaygin bir bi¢imde siyaset alaninin
disinda da kullanilmaya baglanmistir (Karkin, 2004: 44). Liderlik kelimesi 1828
yilinda Webster Amerikan Sozliigiinde ilk kez yer almis “Liderin durumu, kosullar1”
olarak tanimlanmustir. 1976 yilinda ise Ingiltere’de Oxford Ingilizce Sozliigiinde
liderlik, “bir grup insana liderlik etmek, bir konuda digerlerini etkilemek™ olarak
tanimlanmaktadir  (ibicioglu, 2009: 3). Farkli yazarlar farkli tamimlamalar
yapmislardir. Caligma alanlari, kisisel ilgileri, hayata bakis acilari, 6nem verdikleri
konular dahilinde liderlik ve lider tanimlamasii zenginlestirmislerdir. Bu kadar
farkli tanimlar yapilmasimnin bir diger nedeni ise her durum, her ortam ve her kisi i¢in
liderin farkli 6zellikler tasimasidir (Yukl, 2010: 2). Lider ve liderlikle alakali farkli
arastirmacilarin tanimlamalarina bakilacak olursa: Bireyleri ortak hedef ve amaclar
etrafinda toparlayan, onlari bu ortak hedef ve amaglar icin hareketlendirebilecek
vasiflara sahip olan kimselerdir lider (Eren, 2001: 441). Gruplar1 belirledikleri ortak
amaca ulastiran kisidir lider (Mihgioglu, 2006: 93). Yaninda calistirdigi personeli
belli hedeflere, kendi belirledigi yollarla sonuca ulasgtirmaya calisan kisidir lider
(Topaloglu ve Kog, 2017: 40). Lider, temelinde is, ahlak ve kurallariyla kendine
6zgii yenilik¢i bir 6z yontem anlayis1 temsilcisidir (Tekin, 2008: 11). Insanlar1 bir
fikir etrafinda toplayip, bu fikrin uygulanmasini en iyi sekilde yaptirabilme giiciidiir

liderlik (Oztiirk, 2015: 60 — 62). Insanlar1 belli gruplar halinde toplayarak belirledigi



hedeflere, amaglara ulasabilmek ic¢in onlar1 giidimle ve ivmelendirme siirecidir
liderlik (Topaloglu ve Kog, 2017: 41). En yakininizdaki insana yol gosterme
sanatidir liderlik (Adair, 2014: 33 — 34). Sosyal bilimler kaynaginca liderlik,
kadrodur. Bir kisiyi isaret eder; bir sinif, bir grup temsilcisidir (Aydin, 2011: 66 —
67), Lider ise bir toplulugu hatta bir iilkeyi kuvvetle yerinden oynatip arzu edilen
yerlere getirebilecek kisidir (Celebi, 2002: 49). Liderlik orkestra sefligi gibidir, lider
esas anlamda bir miizik aleti calmaz, gorevi orkestrada bulunan biitiin miizik
aletlerinin dogru zaman dogru yer, dogru ince ayarlamalar yaparak c¢alinmasin
saglayan kisidir (Bennis ve Nanus, 1985: 214). Yani liderlik, farkli bilgi
birikimlerine sahip olan bir toplulugu, bir ortak amag belirleyerek, dncelikle onlar
razi ederek, giidiimleyerek ve yol gostererek amaca ulastirma kabiliyeti, ustalik ve
bilgilerin tiimii, etkileyici davraniglar siirecidir (Hellrigel, Slocum ve Woodman,
1986: 303). Liderlik sadece dogmatik sekilde meydana gelen bir olgu degildir, liderin
belli ozellikleri vardir. Bir kisi isterse bu oOzellikleri 6grenip, uygulamak isterse

liderlik yapmamasi i¢in bir sebep kalmaz (Black ve Porter, 2000: 38).

Liderligin tanimlar1 gosteriyor ki liderlik ¢ok zorlu bir ¢alisma gerektirir.
Kazanilmasindan sonra ise basarili bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in belli kurallara

sahiptir (Eren ve Ocal, 1992: 163);
Bu kurallar
1. Konusulup, tartisilarak olusturulan ortak yargi ve goriislerin olmasi,

2. Kurumda liderlige vakif olacak kisilerin risk alabilecek ileri goriislii kisiler

olmasinin yaninda kurumun ¢alisanlarinin ve izleyicilerinin bulunmast,

3. Lider kurum calisanlarin1 ve izleyicilerini ortak yargi ve gorisler etrafinda
toplayarak, etkileyip, inandirtp ydnlendirebilmesi, belli bir plan dahilinde

harekete gecirebilmesi,

4. Elindeki otoritenin kullanim seklini kurum c¢alisanlart veya izleyicilerin kabul

etmesi,

5. Bilgi ve iletisim kaynaklarinin lider ¢alisanlar ve izleyicileri arasinda optimal

paylagimu,



6. Liderlik risk alabilen, ileriyi gorebilen ona gore kararlar alip planlayan,
calisanlarini harekete gegiren, siirekli kendini gelistiren ve yenileyen 6grenmeye

acik olan bir kisilige sahip olmali,

7. Liderin, kurumun i¢ ve dis iliskilerinden kaynaklanan karmasasini iyi tahlil
edip ¢oziimleyebilmesi, yonlendirebilmesi ve yonetebilmesi bilgi ve becerisine

sahip olmalidir.

Yukarda belirtilen liderligin basarili bir bigimde yiiriitiilmesi i¢in verilen kurallarin
hepsi uygulansa dahi etkin bir liderlik ortam1 olusmayabilir. Liderin bu yedi durumu
bilmeleri, kullanmalar1 6nemlidir fakat buradaki en dnemli nokta bu 6zelliklerin yer
ve zaman Olgiitlerinin iyi ayarlanip ayarlanmadigi durumudur (Yukl, 2002: 242).
Bundan dolayidir ki birden fazla liderlik teorisi ve yaklagimi ¢ikmistir. Kurumlarin
gelisen teknoloji ve ¢evre sartlarina kendilerini uyarlayabilme g¢abasi i¢in yapilan
ongoriiler ile hazirlanan plan ve projeler (Tastan ve Giil, 2013: 15), degisen sartlari
algilayabilme, kuruma maksimum fayda getirecek kararlar alip uygulama liderlik

i¢cin gdz Oniine alinmasi gereken 6nemli detaylardir (Arikan, 2001: 253).
1.2. Liderlik Teorileri

Liderlik teorilerinin kurumlarin yOnetim asamalarinda liderlik siirecinin hangi
amagla ve neden olustugu, lider kurum ¢aliganlarini kurum amagclar ve planlar
dahilinde giidimleyip harekete gecirdigi; zaman, mekan, davraniglar gibi farklh
liderlik yaklasim bi¢imleriyle birlikte farkli liderlik teorileri de ortaya ¢ikarmistir, 19.
yiizy1ldan bugiine bir¢ok liderlik yaklasimi ortaya atilmistir (Tastan ve Giil, 2013:
16). Bunlarin baginda insanlarin kisilik 6zellikleriyle ilgili liderlik yaklagimlar1 ve
“Biiyiik Adam” liderlik yaklasimi gdze carpmaktadir. ilerleyen zamanlarda liderin
gbstermis oldugu tutum ve davranislar iizerinde birden fazla arasgtirma yapilmas,
liderin bulundugu ortamin tutum ve davranislarin etkiledigi goriilmiistiir (Ibicioglu,
Ozmen ve Tas, 2009: 4). Daha sonraki dénemlerde ise kurumlarin degisik ve kendine
has durumlarina gore degisen konjonktiirel iktisadi yap1, siyasi etkilesimler ve sosyal
durumlar liderligin yap1 ve isleyis bi¢cimini farklilastirdigini ortaya koymaktadir
(Yesil, 2016: 166). Bu farklilasma beraberinde kisilerin olay ve yontemlerinde
evrilme, psikolojik sentezler, rol bulma, durumlar ve sonuglar betimlemeleriyle yeni
yaklagimlar olusturulmustur (Yukl, 1991: 183). “Davranigsal liderlik teorisi”, kurum

personel performanslari ile liderin tutum ve davramislari anlatilmaya calisiimas,



“Durumsal liderlik teorisi” inde ise liderin bulundugu ortamla, karsilastigt duruma
gore davraniglarini sekillendirip yonlendirmesi anlatilmak istenmistir (Dikmen,

2012: 59).

1970’11 yillara gelindiginde kurumlarin i¢inde bulundugu diinya kiiresel anlamda
siirlarin olmadigi bir hal almis, kurumsal orgiitlenme liderlik davraniglarimi da
etkilemistir (Nygren ve Levine, 1995: 281). Bu yenidiinya diizeni ve karisiklik yeni
liderlik teorilerini de ortaya cikarmaya baslamis yetenek, beceri ile degisimi
yonetmeye calisan doniisiimcii (transformasyonel) liderlik teorileri (Burns, 1978; 349
— 361) gelistirilmistir. Lideri odak noktasindan ¢ikaran, lider ve izleyicilerinin
birbirleriyle olan etkilesimlerini yetenek, beceri, degisim ayirt etmeden bir biitiin
seklinde irdeleyen ve inceleyen giiniimiiz liderlik yaklasimlar1 ortaya g¢ikarilmistir

(Ibicioglu, Ozen ve Tas; 2009: 4).

Literatiirdeki calismalar incelendiginde 24 farkl tiirde liderlik aragtirmasi yapildigi
goriilmiis (Covey, 2004: 352 — 359). Arastirmanin amacina uygun olacak sekilde
liderlik teorilerinin hepsine yer verilme imkani olmayacak, arastirma dogrultusunda
konu biitiinligline gore belli liderlik yaklasimlarina yer vermeye ve aciklama

yapilamaya calisilacaktir.
1.2.1. Kisisel Ozellik Teorisi

Her insanda var olan kisilik 6zellikleri, her duruma kars1 farkli bakis acilariyla
insanlarin duygusal, i¢giidiisel davraniglar1 ve bu davraniglarin zaman i¢inde kalitsal

bir hal aldig1 durumlar biitiiniidiir (Erdogan, 2019: 4).

1940’11 yillara kadar liderin, duygu ve i¢glidii gibi kisisel 6zelliklere sahip olduklar
fikri savunulmustu. Bu teoride asil olarak anlatilmak istenen, insanlarin dogal olarak
yani dogustan lider olduklar1 ve bu insanlar1 birbirinden ayiran fiziksel 6zellikleri ve
kendilerine has yetenekleri oldugu diisiincesidir (Bakan ve Biiylikbese, 2010: 74).
Fiziksel o6zellikler olarak, zeka ve rutinin disina ¢ikarak fiziksel enerjiye sahip olma,
yaraticilik, ac¢ik sozlii olma, sorumluluk alabilme yetisi, planlar yapabilme, amaglar
belirleyip personel grubunu giidiileme, personeliyle is birligi yetenegi gibi bircok
fiziksel ve sosyal oOzelligin dogal ozellik oldugu diisiincesi vardir (Hersey ve
Jhonson, 1996: 101). Bu teori gosteriyor ki liderler “Biiyiik Adam” olarak tanimlanir
(Ibicioglu, Ozmen ve Tas, 2009: 4). Bundan dolayidir ki bu teoriye “Biiyiik Adam”

teorisi de denir. Bu teoriyi savunan Dowd (1936); toplumlarda c¢ogunluk olan



bireyler, ozellikle zeka, ahlak ve enerji diizeyi yliksek olan azinlik gruplarin
takipgileridir. Daha sonrasinda yapilan arastirmalarda bazi liderlerin diger kisilere
gore daha fazla iistlin fiziksel 6zelliklere sahip olduklar1 diisiincesi gelistirilmistir

(Altilar, 2004: 115).

Kisisel ozellikler teorisi, liderlik tanimi yapilmasinda yardimci olacak birgok
Ozellikten bahsetmistir. Bu teori ¢ok sayida elestiri almigtir, Bennis’in sdylemi olan,
durumsal etmenleri goz ardi ettigi diislincesi bunlarin basinda yer alir (Bennis, 2006:

4-5).

1980’11 yillara gelindiginde kisisel 6zellikler teorisi tekrar incelenmeye baslanmis, bu
calismalar “bes faktor kisilik modeli” iizerinden tanimlanmaya c¢alisilmistir. “Bes
faktor kisilik modeli”, kisilerin kendilerine has o6zelliklerini somutlastirmaya
yardimer olan modeldir (Oztiirk, 2018: 44). Bu bes kisilik boyutu, disa déniik olma,
duygusal denge durumu, sorumluluk alabilme, ¢evresine karsi algakgoniillii olma ve

gelisime, 0grenmeye agik olma boyutlaridir (Balli, 2012: 59).

Liderin kisisel durum o6zelliklerine fazlaca dikkat ¢eken teori, liderin cevresiyle
uyumu ve durumsallik 6zelliklerini ihmal etmektedir. Bundan dolayidir ki kurum
calisanlar1 ve izleyicilerin istek ve arzularinin 6nemsenmedigi amag, plan ve sonug
arasi baglanti kurumamasi teorinin yetersizligini gostermektedir (Robbins, 2012:
388). Bu arastirmalar beraberinde liderligin sonradan gelistirilebildigi egitim ve

deneyimlerle zenginlestirilebildigi anlasilmistir (Kogel, 2003: 469).
1.2.2. Karizmatik Liderlik Teorisi

Karizma kelimesinin tarihi, Eski Yunan Medeniyetine kadar dayanir ve “ilahi ilham
yetenegi” veya ‘“ilahi hediye”, “bagis — lituf” sozciikleriyle karsilanmaktadir
(Conger, 1988: 21). Fakat karizma kelimesini bilimsel literatiire gore ilk kez
inceleyen Max Weber’dir (Conger, 1988: 13). Max Weber’e gore karizma, goz alict
bir yetenek ile baskalarini etkileyebilme sanatidir ve bu saat dogustan kazanilan bir
yeti ile ortaya ¢ikar (Weber, 1946: 97). Weber’den sonra karizmatik liderlik {izerine
bircok teori gelistirilmistir. Bunlardan bazilari: House, Bass, Conger, Kanungo,
Shamir’in “benlik teorisi’ ve Meindl’in “karizmaya sosyal uyum’ teorileridir (Kiling,
1996: 82). Karizmatik liderlikle alakali bazi teorilere bakilacak olursa, House
karizmatik lideri séyle tamimlar: Lider kendi belirledigi amaglar dogrultusunda

kurum ¢alisanlarini ve izleyicileri kendi olaganiistii yeteneklerini kullanarak harekete



gecirme ve onlari tist diizey motivasyonunu amagclar (Antonakis, 2012: 260).. Calisan
ve izleyiciler ise liderin bu iist diizey yeteneklerinden etkilenerek en iist derecede
gayret sarf ederek onun amaclarina ulasmak icin tiim giicleri ile caligirlar, lider bu
calismanin siirekliligini saglayacak bilgi ve yeteneklere sahip kisidir (Stoner ve

Freeman, 1992: 490).

Conger ve Kanungo’nun karizmatik liderlik teorisine gore, karizmatik liderlik
sonradan kazanilabilen, egitim ile gelistirilebilen bir yapidir, herhangi bir olay ve
duruma gore liderin davranig ve yetenekleri belirlenir (Tastan ve Giil, 2013: 18).
Karizmatik liderin genel 6zellikleri: Belli bir vizyonu olmasi, ¢alisan ve izleyici
ihtiyaglarina hassas olma, c¢evreden gelebilecek tehditlere karsi hassas davranma,
farkli ve sira dis1 Ozelliklere sahip olma, durumlara gore risk alabilme, etkileyici
konusabilme, olagan durumu degistirebilme yetisi 6zellikler sayilabilir (Conger,
1988: 13). Farkli olarak karizma yaratan 6zelliklerin hepsine her karizmatik lider

sahip olmayabilir (Tastan ve Giil, 2013: 18).

Karizmatik liderler genel itibariyle normalin disinda beklenti ve becerilere sahip olan
kisilerdir (Yukl, 2002: 241). Karizmatik lider belirledigi amaglara ulasmada
kendinden fedakarlik ederek etkin uygulama yollar1 bulmasi, biitiin olumsuzluklara
ragmen hedefe ulagsmak i¢in maddi, manevi biitiin risklere gogiis gerebilmesi onun

istiin 6zelliklerindendir (Yukl, 2002: 243).

Weber’e gore karizmatik liderlik, kriz durumlarinda ortaya ¢ikan bir olgu iken,
Conger ve Kanungo ise liderlik i¢in kriz durumunu sart kogsmamaktadir (Celep,
2004: 38). Izleyiciler arasinda ¢ikabilecek herhangi bir huzursuzlugu énceden tahmin
edip herhangi bir olumsuzluga mahal vermeden bu durumu kurum i¢in avantaj olarak
kullanabilen, gelecegi goren karizmatik liderler var olabilir. Ya da eskiden uygulanan
kurallart diigiiniip sentezleyerek yeni kural ve uygulamalar olusturabilen kisiler
karizmatik yap1 olusturabilir, fakat bu gibi olaylarla ortaya ¢ikan karizmatik liderin
ortaya ¢ikan olumsuz olaylar c¢oziimlendikten sonra kendi diisiincesinin
uygulanabilirligini kaybetmesi durumunda karizmatik liderliginde etkisinin

kalmayacag: diistiniilmektedir (Yukl, 2002: 245).
1.2.3. Davramssal Teoriler

Davranigsal teori, liderin belli bir amaca ulagsmak i¢in planlar yapip bu planlarini

personelleriyle paylasarak uygulatabilmesi ve belirlenen amaca ulastirabilmesi



konularindaki davraniglarint  betimler. Teoride temel konu liderligin tam
uygulanabilir formu, liderligin kisisel 6zelliklerinden ziyade liderlik yaparken uygun
davranislar gostermesidir. Liderlik egitilebilir, 6gretilebilir, bu tavriyla 6zellikler
yaklagimina karsi ¢iktigi sOylenebilir (Peker ve Aytiirk, 2000: 51). Liderin
izleyicileriyle olan iligki, tavir ve davranislari, izleyicilerinin bu davranislar1 kabul
edip etmeme durumunun irdelenmesidir (Aksel, 2003: 25). Davranmigsal liderlik
teoriler lizerine arastirmalar yapan teorisyenler, arastirmalarini ana hatlariyla iki
baslik altinda toplamaktadirlar (Oztiirk, 2018: 45): Birincisi, yaptig1 isi ve ¢alistigi
kurumu 6n planda tutanlar, ikincisi ise personel ve iletisime Onem verenler.
Teorisyenler aragtirmalarina son noktayi, liderlerin iki davramisi da kullanarak
personel ve kurumun verim, etkinlik gibi unsurlarimi maksimum seviyeye

cikarabilecegini diisiinmiislerdir.

Bu teori igerisinde Ohio Devlet Universitesi Liderlik Modeli, Michigan Universitesi
Liderlik Arastirmasi, Blake ve Mounton’un Yonetim Tarzi Matrisi (Liderlik Izgarasi
Kurami), Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli, Harvard Universitesi Arastirmasi Gary —
Yukl Liderlik Davraniglari Modeli, Grup Dinamikleri Arastirma Merkezi
Arastirmalar1 ve Mann Uglii Yetenek Modeli Arastirmalar1 yer almaktadir. Bu
basliklarin hepsini betimleyen ilk dért model anlatilmaya calisacaktir (Oztiirk, 2018:
45).

1.2.3.1. Ohio Devlet Universitesi Liderlik Modeli

1940’1 yillarin sonlarinda yapilan bu calisma, Davranigsal Teoriyle alakali diger
calismalara da 6rnek olugturmaktadir. Amerika Birlesik Devletlerindeki Ohio Devlet
Universitesi, liderlikle alakali konular1 daha ayrintili arastirmak maksadiyla,
Psikoloji, Sosyoloji ve Ekonomiyle ilgili birimlerden bir¢ok bilim insanini bir araya
getirerek “Liderlik Tutum ve Davraniglar1” isimli anketi uygulamiglardir (Aslan,
2013: 119). Bu anket liderlerin farkli topluluklar iizerinde farkli tutum ve

davranislarini inceleme imkan1 saglamistir (Aslan, 2013: 120).

“1945 yilinda Ohio Devlet Universitesi arastirmacilari tarafindan Askeri Hava
Kuvvetleri calisanlarina, liderin davraniglarinin ¢alisanlarin davraniglarina karsi
tatmin diizeyi” tlizerine yapilmistir. Anket sorulart “Liderlik tutum ve davraniglar1”
ile hazirlanmis, 1800 lider davramig tarzi sorusu 150’ye indirilmistir (Sayili ve

Baytok, 2014: 45). Calisma sonucunda “anlayis” ve “yapiyr harekete gegirme”
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seklinde iki etken tanimi yapilmistir. “Yapiyr harekete gegirme” kavrami, lider
personellerine verilen gorevlerin dogru yapilip yapilmadigini kontrol davranisidir.
Lider yaptig1 planlar dogrultusunda personellerine goérevler verir, hedefler belirler,
hedefe ulagsma konusunda stratejiler ortaya koyar ve personellerini giidiimler. Lider
tamamiyla “lirtin odakl” davranislar sergiler. “Anlayis” kavram, lider personellerine
giivenir, saygi duyar ve onlarin sorunlariyla ilgilenir. Burada ise lider “insan odakl1”

davranis sergiler (Semra, 2007: 363).

Bu modele gore “yapiyr harekete gegirme” toplulugun is giicii performansini
fazlalastirirken, “anlayis” isletmeye giren veya ayrilan personel sayisi ile ise
gelmeme veya gec¢ kalma olaylarini diistirmektedir (Tiiretgen, Balli ve Artan, 2017:

36).
1.2.3.2. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmasi

Liderlerin olay ve durumlar karsisinda davranislari ve performanslarinin etkinligi ile
alakali yapilan arastirmalar Amerika Birlesik Devletlerindeki Michigan
Universitesinde Arastirma — Gelistirme Merkezi tarafindan yapilmistir. Liderler
personellerini gruplara ayirma deneyimleri ve personel gruplarinin derecelendirmesi
arasindaki baglantilar1 yorumlaya calismiglardir (Sayili ve Baytok, 2014: 47).
Calismalar ozellikle is odakli/personel odakli veya is merkezli/fiiretim merkezli
liderlik caligmalariyla iki yeni davranis sekli ortaya koymustur. Bu davranis sekilleri
Ohio Devlet Universitesi arastirmalariyla da benzer ozellikleri vardir. Is¢i merkezli
liderlik ile “anlay1s” faktori, tiretim merkezli liderlikle “yapry1 harekete gecirme”
faktorii ortiismektedir (Colak, 2015: 42). Is odakli faktor, otoriter liderlik tarzini,
personel odakli faktor ise demokratik liderlik tarzin1 géstermektedir. Sonug olarak,
Michigan Universitesi Liderlik arastirmalarinda is¢i merkezli faktor secimi yapildig
zaman Ust derecede Orgiit performansi ve tatmin diizeyinin arttigi gorilmistiir
(Oztiirk, 2018: 47).

1.2.3.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matrisi (Liderlik Izgaras1 Kurami)
Modelde alakali olusturulan Ogelerin diizenlenip yorumlanmasi amaglanmaktadir.
Matris su sekilde hazirlanmaktadir, X ekseninde liderin is odakli olma durumu ve Y
ekseninde ¢alisana odakli (birey odakli) olma durumu yerlestirilir (Oztiirk, 2018: 47).

Calismanin daha net anlagilmasi i¢in belli liderlik davraniglari matrise yerlestirilerek

anlatilmistir.
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Tablo 1.1. Liderlik Izgaras1 Kurami Tablosu ile liderlik tarzlarinin birey ve is odakli
yaklagimlara yakinliklar1 ile anlatilmaya calisilmistir.

o1y 9.9
B | Kliip Lideri Ekip Lideri
I

R 23

E Orgiit Lideri

x 5.5

E

i

L

G | Etkili Olmayan Lider Girev Lideri
g L1 9.1
) ISE ILGI +

1,1 “Ciliz Liderlik” (etkili olmayan liderlik), bu tarz liderler sorumlu oldugu isyeri ve

calisanlarin1 6onemsemezler.

1,9 “Sehir Kuliibii Liderlik”, lider personelleriyle arkadasca iligkiler kurmakta,
onlarin her tiirlii sikint1 ve sorunlarina ¢oziimler aramaktadirlar. Lider kurumdaki is
ve isleyis ile ilgilenmemekte kuruma c¢alismak i¢in degil sadece personellerle iletigim

kurmak i¢in gorevlendirilmis gibidir.

9,1 “Gorev Liderligi”, “Ciliz Liderlik” tarzinin tam tersi 6zellikler tasimakta, lider
icin ilk sirada isi gelmektedir. Personel sorun ve sikintilar1 onemsenmezken sadece is

ve sonuca odaklanilir. Otoriter liderlik tarzi goriiliir.

9,9 “Ekip Liderligi”, is ve personel iist derecede 6nem arz eder. Oncelik personeller
arasinda ekip ruhunu harekete gecirerek yapilan planlarla birlikte personelin

giidiimlemesi yapilarak en iyi sonuca ulasilmasit hedeflenmektedir.

5,5 “Orta Yol Liderlik Tarz1” (6rgiit liderligi), is ve personel iligkileri normal

diizeyde tutulur, is ve personele verilen 6nem aynidir.
1.2.3.4. Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert’in modelinde Michigan Universitesi liderlik arastirmalar1 biraz daha ileriye
tasinmug, lider tavir ve davraniglarini dort kategoriye ayirmistir. Arastirmalarinda

Sistem 3 ve Sistem 4 seklindeki liderlerin yonetimi verimliligi yiikselttigi, Sistem 1
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ve Sistem 2 seklindeki liderlerin yonetimi verimliligi diisiirdiigti goriilmistiir (Colak,

2015: 46 — 47).

Calismadaki temel konu, lider ¢alisan personellerine bir amag, bir hedef koyarak
onlart serbestlestirerek ve onlarin isteklerini yerine getirerek lider kurumdaki is
verimliligini, is tatminini artisin1 saglayabilmektedir. Likert ¢aligmalarinda Michigan
Universitesindeki arastirmalara “liderin personele yakin olma” ilave etmistir ve
sistem 4’teki liderlik modeli veya demokratik liderligin etkinlik, verimlilik iizerinde

olumlu etkileri oldugunu gostermistir (Aslan, 2013: 118).

Likert Modelinde orgiit verimliligine etki eden lider davramislart i¢in 4 sistem

modelini ortaya koymustur (Aslan, 2013: 118);

Sistem 1, Istismarci Otokratik: Kurumla alakali hedef ve amaclar belirlerken lider
kurum calisanlarina danismaz. Lider ile personel arasinda iletisim kopuklugu ve

giivensizlik vardir.

Sistem 2, Yardimsever Otokratik: Bazi zamanlarda calisanlarinin diistincelerinin

soruldugu, iist diizey denetlemelerin yapildigi, hos goriilii liderlik tarzidir.

Sistem 3, Katilime1: Lider ¢cogu zaman personeliyle fikir aligverisi yapar, giivenilirlik

olgusu diger sistemlere gére daha fazladir.

Sistem 4, Demokratik: Lider ¢alisanlarinin fikirlerini alir, ¢alisanlar kendilerini daha
rahat hisseder, giiven mekanizmasi1 ylksektir, kararlar almada, fikirlere giiven
giidiisii yiiksektir. Kurumda tam bir ekip calismasi hakimdir (Colak, 2015: 125).
Liderlik durumlar1 i¢inde en yiiksek verimlilik sistem 4 modelindedir (Luthans,

1995: 379).

Likert calismalarinda “ortak eleman” diisiincesini literatlire kazandirmistir. Kurun
yapilarinda, yonetici — ¢alisan iliski durumu yerini personel gruplari arasinda
iletisime biraktigin1 diistinmiis, alt gruplar liderlerini kullanarak {ist gruplarla
iletisime gegmekte ve kararlarda rol alabilmektedirler. Bu durumda alt grubun lideri

ist grubun iiyesi olmaktadir (Aslan, 2013: 126).
1.2.4. Durumsallik Teorileri

Durumsallik teorilerini savunan teorisyenler liderlerin her durum ve davranisa gore

farkli tutumlar sergileyebilecegi, her durum i¢in tek bir liderlik tipinin olamayacagini

13



savunmuglardir (Yenigeri, 2002: 74). Teorilerdeki ana nokta, calisanlarin egitim
seviyelerinin yiliksek oldugu, sorumluluk alabildigi ve kurumu sahiplendigi
durumlarda katilimci liderlik tarzi, bunun disindaki durumlardaysa otoriter liderlik
durumu uygulanir durumudur (Aslan, 2013: 131). Katilimc1 liderlik durumlarinda
calisanlarin egitim seviyeleri ve kuruma bagliliklari arttik¢a liderin onlar iizerinde
denetim etkinligi azalir, calisanlarin is yeterlilikleri de arttikca siki denetim

gerekliligi kalmaz (Sargut, 2015: 3 —4).

Liderler yasadiklar1 durum ve davranislara gore ¢oziimler belirleyerek her duruma
gore bir davranis ortaya koyacaktir (Demircioglu, 2015: 63). Bu durum liderlerin
olaylar1 en iyi sekilde okuma ve ¢oziimlemelerine de olanak saglayacaktir. Liderlerin

olaylar1 ¢6ziimleme teknikleri su sekildedir (Kogel, 2001: 466 —477):
» Ulasilmasi gereken amacin 6zellikleri,
» Kurum ¢alisanlarinin 6zellikleri ve kurumdan istekleri,

» Liderlik durumu gosterilecek kurumun nitelikleri (kurumun kiiltiirii, iklimi ve
yapisi, kurumun amag¢ ve beklentileri, kurum i¢i kurallar, kurum teknolojik
yeterliligi gibi),

» Lider ve izleyicilerinin bilgi birikimleri, yapisal 6zellikleri (Lider — izleyici is

birligi, izleyicilerin birlikte calisma istekleri gibi).

Davranigsal teorisyenlerin daha ¢ok {zerinde durduklar1 demokratik liderlik
davraniglari, cevre kosullarna gerekli 6zeni gostermedikleri ve konularina
deginmedikleri i¢in elestirilirler fakat bu elestiriler demokratik liderligin basarisiz
oldugu seklinde her durum igin tek bir liderlik tarzinin benimsenmeyecegi, her
duruma uygun liderlik davranisinin etkinligi arttiracagini ortaya koymaktadir (Colak,
2015: 48). Elestiriler, lider ve izleyiciler arasinda mevcut durum ve kosullarin
onemli Olclide iliskilendirildigi sonucunu ortaya koymus ve su sekilde
formiillestirmeye calismislardir; “f (liderlik) = Lider + Calisanlar + Kosullar”.
Liderlikte fayda en iist diizeye ulagsmak i¢in formiildeki ti¢ durumun etkin ¢aligmasi

ve uyumu ¢ok dnemlidir (Giiney, 2007: 366).

Durumsallik teorilerini agiklamaya ge¢gmeden dnce Kamu Yonetimlerinde Liderlik
olgusunu &grenmeye yardimci olacak arastirmalardan Iowa Universitesi

Aragtirmalaridir. Kurumlarin kendi igyapilart ve dis cevreye uyum kosullar

14



blinyesinde {ii¢ c¢esit liderlik tipini One siirmiislerdir, “otoriter”, “serbest” ve
“demokratik™ liderlikler (Giil ve Tagtan, 2013: 23). Bu liderlik tipleri arasindaki en
onemli ayrim noktasi karar alma ve uygulama durumlarindadir (Rue ve Byars, 1980:
346); Otoriter lider ¢alistigt kurumun biitiinii adina kararlar alirken, serbest lider
calisanlarin kendi kararlarin1 almalari konusunda toleransli davranir. Demokratik
liderler ise calisanlarin kararlara katilmasi i¢in onlart giidiimler, yol gosterir ve

kurum i¢in alinan kararlarda katilimci bir ortamin olusmasini saglar.
1.2.4.1. Fidlerin Durumsallik Modeli

Durumsallik teorileri icerisinde ilk ¢alisma Fiedler tarafindan yapilmistir. Farkli
durumlarda liderlik 6zelliklerini siniflandirmak i¢in “en az tercih edilen meslektag”
(Least Preferred Co — Waker (LPC) Questionnare) anketi iizerinde caligmalar
yapmistir (Anderson, 2001: 82). Bu ¢aligmalarda liderin “gdrev merkezli” mi? ya da
“iligki merkezli” mi? oldugu konular1 incelenmistir. Fiedler, liderlerin faydali isler
yapabilmesini bulunduklar1 ortamlarla iliskilendirir. Fiedler ¢alisma arkadaslariyla
birlikte liderlerin ¢alistiklar1 ortamlar i¢in yeterli olup olmadiklar1 konularinda da
arastirmalar yapmistir. Liderin kisisel 6zellikleriyle alakali tanimlamalar yaparken
“iliskiye giidiilenmis lider” ifadesini kullanmistir.

Fiedler, durumsallik yaklagimini {i¢ ana baglik altinda incelemis bu bagliklar, “lider
personel iligkisi”, “gdrevin yapis1” ve “gdérevden gelen gii¢” seklindedir. Fiedler “en
az tercih edilen meslektas” anketini kullanarak liderlerin davranis ve tutumlarini
tespit edip, liderleri kendisinin belirledigi iic davranis seklinden en uygun olanina

yerlestirerek en etkin liderlige ulagmaya ¢alismistir (Halic1, 2011: 4567 —461):

» Lider — Personel Iliskileri: Liderler calisma hayatlar: siiresince calisanlari ve
izleyicileriyle siirekli bir iletisim i¢indedir. Lider ve personel arasindaki iligki
diizeyi birbirlerine kars1 saglam, giiclii, igten bagl bir sekilde, saygi ve sevgi
cercevesinde olmalidir ki iyi bir iligki kurulabilmis olsun. Diger taraftan lider
— personel arasinda, lider personellerini ise yonlendirmede yetersiz kalirsa,
calisan personelin is adaptasyonunu diislirmesine bu da lider personel
arasindaki iliskiyi olumsuz etkileyecektir. Liderlerin personel ve izleyicileri
tarafindan sevilip takdir edilmesi ve liderlerin personeller tarafindan 6rnek
alinip dediklerinin uygulanmasi yukardaki anlatilan lider personel arasindaki

iligki diizeyiyle alakalidir.

15



» Gorev Yapist: Liderlerin belli gorev yapilarina goére yonetimlerinin belli
zorluk ve kolayliklar1 vardir. Ornegin masabasi calisilan islerde liderlik
yonetimi daha kolay iken, sahada calisan personel {izerinde liderlik yonetimi
daha zordur. Gorev yapisi, rol belirsizligi ve rol ¢atigsmasi gibi durumlari
ortaya cikarir. Rol belirsizligi, personelin ne yapacagi kimlere kars1 sorumlu
olacagini bilmeme durumudur. Rol ¢atismasi, ¢alisan personelin is yerinin

birbirleriyle ¢elisen talep ve beklentilerinin karsilagsmasi durumudur.

» Liderin Gorevden Aldigi Giig: Liderler calistign ekip veya gruptan
kaynaklanan biiyilkk bir gii¢ sahibidirler. Liderler i¢in bu gii¢, calisan
personelleri onurlandirma, odillendirme; ¢aligmayan, gorevini yerine

getiremeyen personeller iginse cezalandirma yetkisi verir.

Fiedler ¢aligmalarinda en uygun liderlik tiiriinii belirleyebilmek i¢in “En az tercih
edilen meslektas anketi” uygulayarak calisanlarin durumsal degisiklileri lizerinde
incelemeler yapmustir (Oztiirk, 2018: 53). Calismalarindan elde ettigi sonuglart
birbirleriyle mukayese ederek belli bir is i¢in en uygun liderlik modelini ortaya

cikarmaya ugrasmustir (Oztiirk, 2018: 55).
1.2.4.2. Yol Ama¢ Modeli

Bu model Robert House ve Martins Even tarafindan 1970'li yillarda ¢alisilmistir.
Martins Even Ohio Devlet Universitesindeki arastirmalarinda yapiy1 harekete
gecirme ve anlayis kavramlarim liderin yol ama¢ modelindeki uyar1 ve siireglerin
amag¢ ve beklentileri olarak tanimlanmaktadir (Yesil, 2016: 163). Modeldeki ana
etken liderler, personellerinin ¢alisma azimlerini arttirmak i¢in Odiile bagvurarak
(yol) ve odiillendirme sistemini aktiflestirerek (amag¢) calisma potansiyellerini
arttirabilir (Oztiirk, 2018: 55). Calisanlar i¢in tutum ve davramslar bir ise olan
baghiligini arttirir (Mitchell, 1974: 81 — 97). Amac¢ modeli, liderler amagclarina
ulasmada personellerin glidiimleyerek en dogru yolun gosterebilme fikrinden
dogmustur. Amaci belirleyen lider, amaca ulagsmadaki yollar1 da belirler (Aslan,

2013: 138).
House ve Michell’e gore liderlik davraniglari (Colak, 2015: 52 — 53):

1. Basar1 odakli lider, basar1 igin belirli bir hedef belirleyen personellerini

giidiimleyerek sonuca en iyi sekilde ulasmay1 saglayan liderdir.
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2. Personel destekleyici liderlik, personelleri ile yakin iligkiler kurarak onlar

bulunduklari konumu dnemser ve onlar1 destekler.

3. Yonlendirme yapan liderlik, personellerin diisiince ve onerilerini dinleyerek

hedefler koyar, hedeflere ulasilmasi konusunda planlar yapar.

4. Personel katilimli liderlik, personellerin duygu ve diislincelerini alarak
onlarin fikirleriyle birlikte hedef belirler ve bu hedeflere ulagilmasi

konusunda onlar1 yonlendirir.

Liderlerin farkli durumlara karsi nasil bir davranis sergileyecegi personellerinin
kisisel 6zellikleri, etkilendikleri ¢evresel durum ve olgulara yani durumsal 6zelliklere
gore sekillenir (Aslan, 2013: 139). Kisisel 6zellikler ise personelin kendisine giiven
duygusu ve yasantisini kontrol edebilmesi acisindan “i¢ odakli/i¢sel odakli/i¢ kontrol
odakll’” veya “dis odakli/digsal odakli/dis kontrol odakli” seklinde agiklanabilir
(https://tr.wikipedia.org/wiki/Kontrol_odagi1). I¢ odakli personeller karsilastiklar:
durumlar karsisinda kontrolin daima ellerinde oldugunu bilirken, dis odakli
personeller ise karsilastiklar1 durumlar1 kader, talih ve karsilarindaki kisilerin
yardimina ihtiya¢ duyarlar (Giil ve Beysenova, 2018: 218). Gruplarin da igsel odakl
veya digsal odakli olma durumlart vardir. Gruplar i¢in bu gibi durumlar y&netim
statikolarim da etkileyebilir. Igsel odakli gruplar kendi igsel duyulari ile segimler
yapabilirken, digsal odakli gruplar yasadiklari olumlu veya olumsuz her durum igin

cevre ve kadercilik faktoriinli 6ne siirerler (Sargut, 2015: 11).
1.2.4.3. Vroom ve Yetton'un Normatif Kuram

Kuramda iyi, olumlu kararlar veren liderlerin bulundugu kurumu basariya gotiirecegi
diistiniiliirken; kot kararlar, olumsuz kararlar veren liderlerin ise kurumun
basarisizligina neden olacagi disiiniilmektedir (Peker, 1995: 258). Bu durum

gosteriyor ki bir lider i¢in can alic1 6zellik karar vermektir.

“Liderlik ve Karar Verme" (Leadership and Decision Making) isimli kitap 1973
yilinda Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan kaleme alinmis. Liderlerin karar
almada izledigi yollar ve personellerin kararlara katilim durumlarini anlatan “lider

katilim modeli" bu kitapta bahsedilmistir (Vroom ve Jago, 1988: 66).

Liderin hangi durumlarda personellerini ne oranda kararlara katilim saglayacaklarimi

ongoren model “lider katilim modelidir". Kuram {i¢ liderlik tipinden bahseder
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(Colak, 2015: 54); Otokratik liderlik, lider herhangi bir durumda kimseyle bilgi
aligverisi yapmaz. Danigmaci liderlik, lider personelleriyle birebir olarak kurum
sorunlarini paylasir, daha sonra personel diisiincelerini de goz oniine alarak veya
soruna gore sadece kendi kararlar ile sorunu ¢6zme yolunu seger. Grup liderligi,
lider kurum sorunlarini personelleriyle paylasir, onlarin {izerinde baski kurmaz, grup

seklinde kararlar alinir ve sorunlarin ¢oéziimlerinde kullanilir.
1.2.4.4. Vroom — Yetton — Jago Modeli

Bir sorunun ¢6zlimii i¢in 7 durumsallik sorusu ortaya konur, lider bu sorulari evet ya
da hayir seklinde cevaplandirir. Lider kararini verebilmesi i¢in 7 soruyu da
cevaplandirmalidir. Son olarak 5 karar davranisindan birini seger. Sorular A’dan
G’ye kadar siralanmistir, sekil lizerinde anlatilmaya c¢alisiimaktadir (Colak, 2015: 54
—55).
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Sekil 1.1. Lider Katilim Modeli

Viktor H. Vroom ve Arthur G. Jago, The Neu Leadership Englewood Cliffs, N.J.
Perentice Hall, 1988.

Vroom-Yetton-Jago modeli, 7 durumsallik sorusu problemlerin ¢oiliziimlenmesi
stirecidir. Sorulara itaf edilen cevaplar “evet” ya da “hayir” seklinde olup lider,
oniindeki tercihlerden bes karar davranisi sekillerinden birini seger. Liderin karar
asamasina gecgebilmesi i¢in modeldeki 7 soruyu cevaplandirmasi sarttir (Caner, 2012:

15);
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A. Kaliteye ihtiya¢ var mi1?

B. Kaliteli bir karar almak i¢in yeterli bilgiye sahip miyiz?

C. Problem yasal bir durum kazanmis mi1?

D. Alinan kararlarin uygulanmasini ¢alisan personeller kabul edecekler mi?

E. Alinan kararlarin personel katilimi olmadan alinmasi durumunda personel

bu kararlar1 kabul edip uygular m1?

F. Problemin ¢6ziimlenmesinde belirlenen kurum amaclar1 personeller ile

paylasilacak mi1?

G. Kararlarin alinmasindan sonra uygulamada personeller arasinda tartisma

var mi1?

Liderler arzu edilen sonuca ulasincaya kadar sekildeki karar agacimi takip ederler.

Agacin dallarinin sonu liderin ne yol izleyecegini gosterir.
1.2.5. Giincel Liderlik Yaklasimlari

Bu yaklagimin 6zellikleri bakimindan davranigsal ve durumsal liderlik kurumlarinin

disinda farkl liderlik yaklagimlarini inceler.
1.2.5.1. Etik Liderlik Yaklasimi

Etik, sozlik anlamiyla meslek ahlaki olmakla birlikte, bir isle alakali nasil
yapilip/yapilmadigi, nelere ihtiya¢ oldugunu genel bir ifade ile dogrularin bulunup

irdelenmesi ve bunlarin kurallara oturtulmasi durumudur (Mahmutoglu, 2019: 229).

Liderlik yaklagimindaki etik kelimesi genel bilinen ahlak kelimesinden ziyade
yonetim siirecindeki liderlik etigi ile alakalidir. Yonetim siirecindeki etik,
personellere yapilacak isler konusunda yardimci olan onlara ¢esitli alternatif yollar
gostererek ¢oziimii hedefleyen ve ozellikle kurumun yonlendirilmesi siirecindeki

kurallar biitlintidiir (Karaca, 2012: 103).

Yonetim siirecindeki etigin daha 6zel bir tarafi etik liderlik, liderin tutum ve
davraniglar1 bunlarin ilkeleri, kurallari, felsefesi olarak ortaya konulmustur. Bass ve
Steifmeier’e gore 3 tarz etik davranmis vardir: Liderdeki ahlak ve karakter, liderin ileri

gorligliiliigi ve bunun kabul edilebilirligi, liderin ve izleyicilerinin seg¢imleri
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etkileyebilecek davranislarinin ahlaki durumlaridir (Bass ve Steidlemier, 1999: 181 —

182).

Etik lider, kurum kaynaklarini kurum amaglarima ulagmak i¢in en uygun sekilde
kullanir, kurum ve kamunun basarisi kisi basarisindan oOnceliklidir ki bu durum

kurumlarda kural ve ilkeler olarak benimsenmelidir (Baydar, 2005: 118).

Etik liderlik olusum ve uygulama asamalarinda asagidaki maddeler dikkate

alinmalidir (Baydar, 2005: 101 — 104):

1. Kurumsal hizmet uygulamalarinda ve kurumun kendine 0zgii tutum ve

davraniglar etik kurallara uygun ve herkesin anlayabilecegi sekilde olmalidir.

2. Karar alicilarin uyguladiklari politika stireci etik tutum ve eylemleri

gelistirmeye yonelik olmalidir.

3. Personelleri etik yol gosterici el kitab1 ve bu el kitabinin uygulanabilirligini

anlatan birimler olusturulmalidir.

4. Personeller kendi hak ve oOzgirliiklerini bilmeli, kendilerini baslarina

gelebilecek olumsuzluklardan koruyabilmeli, haklarini savunabilmelidir.
5. Karar alma siirecinde herkese tam ve dogru bilgi verilmelidir.

6. Yonetim mekanizmasi1 daima kendini yenileyebilecek bir duruma sahip

olmali, herhangi bir kural dis1 eylemde buna karsi koyabilmelidir.
7. Kurumda kullanilacak etik miifredat yasal hiikiimlere uygun olmalidir.

Etik lider, aldig1 kararlar ve uygulama yontemleriyle etrafindaki izleyicileri
etkileyebilen, onlar1 giivende hissettiren, personeline etik degerler 1s18inda yol
gosterendir. Olaylar1 disaridan tarafsiz bir gozle izleyerek etik kurallar dogrultusunda
personeli glidiimler (Bass ve Steidlmeier, 1999: 185). Etik lider, kurum i¢in politika
tiretme siirecinde de etik kurallar1 uygulayarak kurum kiiltiiriinii etik kiiltiirle

biitlinler (Bass ve Steidlmeier, 1999: 187).
1.2.5.2. Takim Liderligi

Son donemlerde biiyiik bir ilgi ve merakla takip edilen yaklasimdir. Kendine has
hedefleri ve amaclar1 olan kurumlarda c¢alisanlar kendi baslarina, digerlerinin fikir ve

diisiincelerine deger vermeden, bagimsiz ¢aligmalar yapmalart kurum ig¢in istenen
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durum degildir (Katzenbach ve Smith, 1994: 131). Gelisen teknoloji, ekonomik ve
sosyal alanda kurumlar etkilemektedir. Takim Liderligi standartlari olusturmak igin
kurum i¢i ¢alisanlarin is birligi i¢cinde ¢alismalar1 saglanmalidir (Wilson ve digerleri,
1994: 277). Gilinlimiiz sartlarinda kurumlar ge¢mise gore daha c¢ok faaliyet alanina
sahip olmaktadir. Bu durum kurumlarin faaliyet alanin1 gelistirmekte, karsilasilan
sikintilar ve risk durumlar1 da degismektedir. Giiniimiiz sartlarina uyum saglayacak
liderlik, otoriteye emre dayali sadece aracilik roliinii iistlenmekten ziyade (Acar,
2004: 150 — 151). Kurumun planlari, amaclar1 i¢in personellerin ekip halinde
calismalarini destekleyerek onlara yol gosteren, onlarin yeteneklerini en iist seviyede
kullanmalarina yardimci olan takimlar olusturarak etkin ve etkili calismay1 saglayan
liderlik anlayisinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Wilson ve digerleri, 1994:

278).

Kurumlarda takim kiiltlirtiniin artmasi1 ve takimlarin kendilerini ydnetebilme
calismalarinin baslamasi ile artitk herhangi bir sorunla karsilasildiginda kendi
kendilerine kararlar alabilirler (Fisher, 1993: 15). Takimlarin kurulmasiyla tek bir
lider egemenligi sona ermistir. Tek bir liderin biitiin islerde tek tek sorumluluk
almasi is yiikiinii fazlasiyla arttirmaktadir. Is yiikiinii yatay bir sekilde takimlara
devrederek is yiikii azaltilabilir ve bu sekilde etkinlik de artar. Kisaca liderlik artik
izleyicilerini, personellerini yoneten yonlendiren degil; calisan, uygulayan bir
orgiitiin pargasidir (Drath ve Palus, 1994: 277). Takim Liderligi bireysel basarilarin
yaninda takimlarin birlikte basardiklar1 ortaya koyduklart bir yapittir (Kececioglu,
2002: 190 — 191). Bireylerin tek tek yeteneklerini birbirlerini tamamlayacak sekilde
bir araya getirerek olumlu, dogru sonuglar alinmasi temel anlamda takim
performansidir. Takim liderine diisen rol izleyicileriyle arasindaki iletisimi daha

samimi ve yakin olmaktir.
Takim liderinin baz1 6zelliklerine degisecek olursak:

1. Kendini siirekli  gelistiren, iletisimde akici, etkileyici, sorunlari
coziimleyebilmedeki ustalik, yetki dagitmada beceriler (Wilson ve Wellins,

1995: 7 - 9).

2. Kurumun gelisimi i¢in hedefler belirleme, amaglar1 ortaya koyma, belirlenen

hedeflere ulasmak icin planlar yapabilme yetenegi (Kececioglu, 2002: 192).
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3. Personellerin bireysel hareket etmelerinden ziyade takimlarin belirlenen amag

ve hedeflerinden sapmamalarini saglama (Kolb, 1995: 235).

4. Kurumdaki st yonetici kademesi ile takimlar arasindaki iletisimi saglar

(Frohman, 1995: 74).

5. Kurum disindaki faaliyetlerin takibi ve dis ¢evre yonetim isini en iyi sekilde

iistlenebilmesi (Kececioglu, 2002: 193).

Takim calismalar1 liderligin 6nemini azaltmaktan ziyade daha da arttirmaktadir.
Gorevini layikiyla yapan liderler hem takimiyla birlikte ¢alisir hem de kurum dis1
cevresel etkilerin sentezini yaparak yonlendirir (Fisher, 1993: 279). Takim lideri
takim igindeki sikintilar1 ¢oziimler, bireyleri eksiklerine ydnlendirir, bireysel
yetenekleri giidiimler, hatayr bulur ve diizeltir, bireyleri rakip olmaktan ¢ikartip
birbirlerine tamamlayic1 hale doniistiiriir, kurumun gelisiminde 6nemli derecede rol

sahibidir (Wilson ve digerleri, 1994: 279).
1.2.5.3. Etkilesimci Liderlik

Bir bireyin tavir, davranig, duygu ve diisiincelerinin begenilmesi durumu etkilenme
(Aslan, 2013: 83), kisi kendi imkanlarin1 diger kisiler {izerinde kullanmasi onlarin
fikir ve diisiincelerini durumu ise etkilenmedir (Aslan, 2013: 74). M. Burns ve
Bernard M. Boss liderlik literatiiriine yeni tarzlar eklemislerdir ki bunlar:

“etkilesimci liderlik" ve “doniistiiriicii liderlik” (Tastan ve Gtil, 2013: 33).

Genel itibariyle etkilesimci lider, gelenek ve gorenekleri ile uyumlu ¢aligan liderdir.
Lider kurumda calisan personelleri ile iletisim ve etkilesime bununla birlikte
degisime siki sikiya baghdir. Etkilesimei liderlikte liderler personellerinin
performans artisini saglamak i¢in ddiillendirme yontemini segerler: Bu yontem ticret
arttirma, gorev sorumluluguna karsilik tesekkiir etmek, makam ve mevkide yiikselme

seklindedir (Eren, 2003: 440).
Etkilesimci liderligin iki tiirii vardir (Oztiirk, 2018: 61):

1. Otantik Etkilesimei Liderlik (gercege dayanan), personeli kisiligi ile

yargilamayan, personeli is bazli elestiren, onlarla ilgilenen liderlik.

2. Yapay Etkilesimci Liderlik, personelinin yaptigi isleri begenmeyip siirekli

elestiren liderliktir.
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Etkilesimci Liderlik siyasal giice, otoriter biirokrasiye dayanmakta ve kurum i¢i yasal
giiciin aslindan gelmektedir (Burns, 1978: 274). Bu tip liderlikte personel basarisi
odiillendirilirken, verilen gorev yerine getirilmediginde de ceza verilmesi durumu

vardir.

Etkilesimci liderlikte sarta bagli yonetim, aktif yonetim ve pasif yonetim olmak
lizere ii¢ ¢esit davramis bicimi vardir (Ibicioglu, Cift¢i ve Kanten, 2010: 58). Sarta
bagli yonetimde lider personeli basarili oldugunda ddiillendirmesi davranigidir. Lider
pasif yonetimde personelin takibini yapar, personel isle alakali bir hata yaptiginda
midahalede bulunmaz kendisine iletilmesini bekler. Aktif yonetimde ise lider
personelini takip eder, personelin igle alakali yaptigi hatalar belirlenir, is stireci
devam ederken hatalar diizeltilmesi calisilir ve bu diizeltme islemleri kurallara
baglanir. Kurallara uyulmadig1 veya hatalarin devam etmesiyle birlikte basarisizliklar
oluyorsa miidahale edilip diizeltme islemi yapilir (ibicioglu, Ciftci ve Kanten, 2010:
68).

1.2.5.4. Doniisiimcii Liderlik

Yasadigimiz yiizyilda yasanan bas dondiiriicli teknolojik gelismeler, hayatimizin her
aninda, alaninda doniisiimleri de beraberinde getirmistir. Doniisiim kurumlar icin
yonetimsel anlamda da vurgu yapilmasi gereken Onemli bir unsur olmustur

(Yenigeri, 2002: 134).

Kurumlar i¢in yonetimin her sathasinda 6zellikle kriz donemlerinde doniisiimcii
liderlik 6n plana ¢ikmaktadir. Doniisiimcii liderlik kurum i¢i ve disinda yasanan
degisimlerin takibi ve yonlendirilmesinde farkli liderlik tarzlarinin biri veya birkagini
segerek kurumun vizyon ve misyonunun belirlenmesi ve yiirlitiilmesi gorevini
tistlenen kisidir (Kirilmaz ve Kirilmaz, 2010: 120). Literatiir de 1973 yilinda
Dowston’un Rebel Leadership (isyan liderligi) arastirmasinda da bu liderlik tipi goze
carpmaktadir. James McGregor Burns 1978 yilinda “Doniisimcti  Liderlik”

caligmasini sistemsel verilere dayandirmistir (Eraslan, 1997: 12 — 18).

Doniistimcii liderlikte, lider ¢alisanlarini giidiimleyerek onlarin basariya ulasmalarini,
kendilerini gelistirme ve farkindaliklarini arttirmalarinda onlarin destekgisidir. Lider
calisanlarini kurum ve insanligin iyiligine, gelisimine ¢alismaya hazirlar (Bass, 1985:
328). Ayrica doniisiimcii lider personeline kendini anlatarak onlarin kendisine olan

giiven duygusunu arttirir, onlarin basarili olmasi i¢in yollar ¢izer. Personelinin

23



kendine has ozelliklerini gelistirmelerini saglayarak kurumsal iklim olustururlar.
Doniistimcii lider personelin kendine bagimli olmadan c¢alisan, kendini stirekli
yeniliklere agik tutan, gelisen ve gelistiren personel yapisini énemser (Rainey, 1991:
167). Doniisiimcii lider kurum kaynaklarin1 personelin giidiilenmesi yoniinde
kullanilir, onlar i i¢in motive eder ve tam kapasite caligmay1 destekler (Yusof,

1998: 167).

Thomas J. Peters ve Robert H. Waterman Doniisiimcii Liderligi su temel

varsayimlara dayandirmistir (Aslan, 2013: 177 — 178):
1. Kurum hedeflerine ulagmak icin hayata belli anlamlar yiikler.

2. Personelini gilidiimleyerek onlarda kendilerinde stirekli gelisim istegi

uyandirir.

3. Lider personelleriyle siirekli iliski ve iletisim kurdugu ic¢in kendini siirekli

hazirda tutar.

Noel M. Tichy ve Mart Anne Devanna gibi arastirmacilar “Doniistimcii Liderlik"
isimli eserlerinde, lider genel anlamda kurumun yeniliklere agik olmasi, 6zel

anlamda ise kurumu personel bazinda benimser ve degisimler, yenilikler yapar

(Oztiirk, 2018: 63).
Dontistimceii Liderlik belli konularda elestirilere maruz kalmistir (Bass, 2003: 336 —
337);

1. Doéniistimcii lider kendi 6z diislince beklentilerini iist seviyede tutarken,

etik kurallara hice sayabilirler.

2. Kurumsal gelisimi saglayabilmek amaciyla demokratik olmayan kurallara

bagvurabilirler.

3. Doniisiimcii lider duygusalligt 6n planda tutarak akilci karar alma

cikarimlarimdan uzaklasabilirler.

Lider kriz durumundan dersler ¢ikararak kendisine olan giivenini arttirir, islerine
daha fazla odaklanarak calisir. Bu her lider tiiriiniin gegebilecegi bir siire¢ degildir,

normal stabil durumdan farkli olan durumlar1 sadece sira dist liderler gogiisleyebilir

(Inan, 2015: 135).
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1.2.5.5. Otoriter Liderlik Anlayis1

Bu anlayisa gore kurumdaki tiim gorev ve yetkiler liderdedir, kurum ile alakali tim
kararlar1 lider alir. Lider sert bir yonetim tarziyla elinde topladigi biitiin yetkileri
(ceza veya odiillendirme gibi) kullanma hakkinda sahip tek kisidir. Kurumda yaptigi
denetlemelerde bu yetkileri kullanmanin 6zgiliveni vardir (Canpolat, 2016: 48).
Otoriter liderlikte kurumda yasanacak en ufak bir sikintida personele agir cezalar
uygulayabilme yetkisi vardir (Ekici, 2006: 89). Lider personelini odiillendirmesi
durumu sadece kendi koydugu amaca ulagsma durumunda oldugu icin o&diil

mekanizmasini ¢ok az kullanir, motivasyon diistiktiir (Uygun ve Gokiis 2017: 171).

Likert'in yaptig1 ¢alismalar neticesinde “sistem — 4 yani “lretim merkezli” baglig
ile verdigi otoriter liderlerin tek gayelerinin yapilacak gorevlerin tam anlamiyla

yerine getirilmesi olarak diistinmektedir (Kocel, 2003: 230).

Otoriter liderler personelle higbir sekilde iletisime gegcmeden sadece kendi istek ve
arzularinin yerine getirilmesini isterler. “Yonetim 1zgarasi” modelinde Black ve
Moutan “gorev yoneticisi” kavramiyla otorite, verimlilik artisinin saglanmasinda en
onemli etken, insan iliskileri ise minimum diizeyde Onemlidir seklinde

aciklamiglardir (Eren, 2001: 453 — 454).

Diger bir aragtirmada ise Paul Hersey ve Ken Blanchard liderlik ¢alismalarinda “tarz
— 4” liderlik tipinin karsiligi otoriter liderlik olarak diisiinmiis. Personelle lider
arasinda minimum iletisim ve lider kendi koydugu hedefler i¢in personeline yol
gosterme ve giidiimle faaliyetlerine girmez (Erttirk, 2007: 37). Otoriter Liderlik
yaklagimi ile alakali farkli birka¢ yaklasima daha yer verilecek olursa soyledir:
Liderlikte kurumun biitiin kurallar1 belirledigi, planlar1 yaptig1 ve bunlar yapilirken
personele higbir sekilde danisilmamast durumudur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 210).
Lider kararlar1 alirken kimseye danismayacagi, kararlar1 ve uygulayacagi planlari
kendi istegine bagl olarak paylasabilecegini, kararini etkileyecek yeni diislincelere
kapali oldugu hatta onlara elestirisel boyutta baktigini, otoriter liderin giiciinii sahip
oldugu mevki, tiizilk ve yonetmeliklerden aldigini ileri siiriilmiistiir (Basaran, 1992:
81). Diger bir diislince de ise otoriter liderligin bir giic oldugunu, personelini korku
ile ise adapte ettigini, personel igini kaybedecegi diislincesi ile daha iyi ¢alisacagini

soylerler (Hanks, 1999: 11). Otoriter liderlikle biirokrasiyle biiyiimiis gruplarin ve
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egitim seviyesi yiiksek seyircilerin en fazla fayda gorecegi diisiincesindedir (Eren,

2004: 458).

Otoriter liderlige bazi elestiriler yoneltilmis bunlarin basinda Simsek ve Fidan’in
otoriter liderin ben merkezli olusu kurumda calisan personellerin duygu ve
diisiincelerine 6nem vermemesi durumunu oldugudur. Personelin isine olan istek ve
beklentilerinde diisiise, gorevinde hosnutsuzluga, ise gelmeme istegine, verimliligin
azalmasina, calistig1 toplulukta goriis ayriliklarina, lidere karsi kotii ve olumsuz
diisiincelere sahip olma gibi etkenlere sebep olabilmekte bu etkenlerin toplami ise
liderin otoriter giiclinlin zayiflamanin hatta bitmesine neden olabilecegini anlatmigtir

(Simsek ve Fidan, 2005: 63).

Diger bir elestiri ise otoriter liderin kimseye s6z hakki tanimadan sadece kendi plan
ve programlart uygulamasi ise kurumun gelisiminde ve gelisimin yavaslamasina

neden olacagi diistincesidir (Eren, 2004: 458).
1.2.5.6. Demokratik Liderlik

Bu liderlik davranisi personelin kurumsal anlamda alinan kararlarda s6z hakki
oldugu goriisii etrafinda sekillenir. Felsefe biliminin yonetim semasindan hareketle,
insanin topluluklarda iiretim faktoriinii daha verimli kullanmasini saglayan gerekli
bilgi ve becerilere sahip oldugu diislincesi otoriter yonetim sekli yerine insan odakli,
iletisime Onem veren, birlikte ¢alisma prensibine sahip bir olgu benimsenmistir

(Eren, 2004: 313).

Liderlik tipinde bir kisinin tekelinde olan uzmanlar, buyurma giicii gibi vasiflar
yoktur. Demokratik Liderler ellerindeki yonetme ve karar alma yetkilerini
personelleriyle birlikte alirlar onlarin diisiince ve planlarmin énemini vurgulayarak

destekte bulunurlar (Sabuncu ve Tiiz, 2005: 211).

Baska bir tanimlama da ise demokratik liderligi aliman kararlar1 personele
uygulatmak yerine uygulayici olan personelin kararlarda etkin rol almasini ister

(Incir, 2001: 42).

Demokratik liderlik, zaman1 geldiginde lider personeline yetki devri yapabilecegi,
gelisen ve yenilenen diinyada bilim ve teknoloji alanindaki degisim ve yenilikleri

takip edebilmesi seklinde anlatilmigtir (Basaran, 1992: 87).
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Hersey ve Blanchard caligmalarinda “tarz — 3 tipi" yoneticilik modelinde uygun
diisen lider, personellerinin kararlara katilma konusunda daha etkin rol almalar
konusunda onlar1 giidiimler. Buradaki temel amag¢ arastirmacilarin sdylemi
personelin “hazir olanaklarinda” verilebilecek her tiirlii gorev ve yetkiyi en iyi

sekilde yapacaklar1 diisiincesini vermektir (Zel, 2001: 125).

Demokratik liderlikte lider, personelini kararlar alinmasina katilimi sagladigi i¢in bu
liderlik tarzina “katilimet liderlik” de denir (Eryesil ve Iraz, 2017: 131). Katilime1 —
Demokratik liderligin faydalari, iligskin seyircilerin de lider gibi kurum kararlari
alinmadan 6nce i¢ ve dis etkileri takip etmesi ve uygulanabilecek plan ve programlar
konusunda arastirmalar yapmasi, kurum kararlar1 agsamasinda daha uygun ve
uygulanabilir politikalar olusturmasinda yardimci olur (Bakan ve Biiyiikbese, 2010:
75). Bir diger yarar1 ise karara katilmadaki etkinligin artmasi ile personel iizerindeki
baskilar1 kaldirdigi, 6zgiir diisiince ve fikirlerini sunabilecegi bir calisma ortami
olusturacak kurum iginde ¢atigma ortami yerine ise, sonuca odakli is yeri ortami

olusturmasidir (Eren, 2004: 459).

Demokratik liderlik tarzina belli elestiriler yapilmistir (Eren, 2001: 455); Bunlardan
birincisi kurumda aliman kararlara personelin katilimi zamanmn olumlu
kullanilmamasina da neden olabilir. Alinan biitiin kararlara personel dahil edilmesi
kriz donemlerinde hizli karar alma olgusunu ortadan kaldirir, bu da liderlik tarzinin
basarisizligidir. Baska bir sakincasi ise herkesin karara katilmaya zorlanmasi
personelin bilgi yetenegi olmadig1 konularda yorumlar yapmast hem bilgi kirliligine
hem de zaman kaybina, zamanin etkin kullanilmamasina yol agacaktir (Eren, 2004:

459).
1.2.5.7. Odaklanms Liderlik

Kendisine yoneltilen dikkat ve ilgiyi yonetebilmek liderligin ana temalarindan
biridir. Odaklanma denildigi zaman kelime manasi, diger biitiin olgu ve nesneleri
disarida birakarak tek bir konu iizerinde fikir yiiritme durumundan bahsedilir

(Goleman, 2020: 59).

Dikkat ve ilgi yonetimi (https://ders.es/99-124.pdf, 2021), kisinin kendisine
odaklanmasi, baska kisilere yani ¢evresindeki kigilere odaklanmasi son olarak da

diinyada olup bitenlere odaklanmasi seklindedir. Bu odaklanma sekilleriyle kisilere

27


https://ders.es/99-124.pdf

liderlik yoniinde yeni kapilar agilmis olur. Lider, kendisine ve diger kisilere akilci bir

sekilde odaklanabilmesi duygusal zekanin temel unsurlarindan ileri gelir.

Liderler, odaklanma konusundaki farkliliklarin1 {i¢ asamada ortaya koymalidirlar
(Gedik, 2020: 23); Lider, eger kendisine odaklanmaz ise pusulasini yitirir, diger
kisilere odaklanmaz ise dogru bilgiden mahrum kalir ve dis diinyaya odaklanmaz ise
de yasanan ya da yasanabilecek olan olaylara karsi tecriibesiz ve hazirliksiz

yakalanir, magduriyet yasar.

Kisinin kendisine odaklanmasi “duygusal zekd” yani “6z farkindalik” ile daha
aciklayict olarak kisinin i¢ sesini dinlemesi ile netice bulur (Cooper ve Sawaf, 2020:
36). I¢ sesini dinleyen lider, faydalanabilecegi birgok kaynak elde etmis olur. Bu
sekilde aldig1 kararlar daha dogru ve yerinde olur. Lider kendini dev aynasinda
gbrmez, karsisindakini anlar, dinler ve uygun seklini kabullenir, liderlerin bu sekilde

davranmalari nasil olur, nasil saglanabilir (Goleman, 2020: 60).

A. Oz farkindahk: Liderlerin i¢ seslerini dinlemesi durumudur. En onemli
unsurlardan birisi ise kisinin kendisini bilmesi ve kendisiyle alakali durumlara
odaklanmast durumudur. Bu durum liderlik konusuyla biitiinlestiginde belli bir
zamanla elde edilen bilgilerin, deneyimlerin kullanilarak liderlerin gergek kisilikleri

diizgiin ve dogru bir bigimde ortaya konulabilir.

B. Oto Kontrol: “Biligsel kontrol” kisilerin dikkatlerini istedigi sekilde
yonlendirebilen, dikkatlerin baska yone kaynamasi i¢in dikkat dagitict unsurlari

belirleyerek bertaraf edilmesi durumudur.

Kisaca “odaklanmis liderlik” te lider, bir sene icinde yasanan Onemli olaylara,
sistemler i¢cindeki onemli diistincelere ya da ¢alisan kurumun islerini en dogru yapan
kisiye yogunlasmaz (Altintas, 2009: 36). Liderler icin odak noktalar1 en ugtadir.
Kendi duygu ve diisiincelerini kontrol altinda tutar, gizli eylem veya etkinlikleri disa
vurmaz, etraftaki dikkat dagitici etmenleri bertaraf eder (Altintag, 2009: 90).
Calisanlarin kendi bilgi belleklerini en 6zgiir bicimde olumlu ya da olumsuz yarg1 ve

kanilardan uzaklasmis bir seklide bigimlendirmesini isterler (Kirali, 2013: 9).
1.2.5.8. Sonu¢ Alci Liderlik

Yapilan bir arastirmada “Etkin liderler ne yapar?” sorusuna, ¢aliganlar i¢in stratejiler

cizmek, calisanlarin motivasyonlarin1 saglamak, kurum igin misyon ve vizyon

28



olusturmak, kurum kiiltiiriiniin  olusturulmas1  saglamak seklinde cevaplar
vermiglerdir (Ersoy, 2012: 119). Daha sonrasinda “Liderin ne yapmast gerekir?”
sorusu sorulmus, ¢alisanlar tecriibeli bir ekipten olusuyorsa verecekleri cevap net bir

sekilde liderin en 6nemli gorevi sonuca ulagmaktir denilir (Erkan, 1993;39).

Liderlikle alakali farkli farkli birgok aragtirma yapilmig, bu arastirmalarin tamamina
yakininin da “etkin liderlik” yaklagimi 6n plana ¢ikmistir. “Etkin liderlik” tarzi
icinde ayr1 ayr1 6 liderlik tarzi ortaya koyulmustur (Goleman, 2019: 89): Dayatici
tarz, Giliven verici tarz, Yakinlik saglayici tarz, Demokratik tarz, Siiriikleyici tarz ve
Yonlendirici tarzdir.  Liderler is durumlarma gore bu liderlik tarzlarindan
faydalanmislardir. Bu durumu agiklayan en giizel ornek, golf oyuncusunun
torbasinda bulunan sopalar1 yapacag atis sekline gore ¢antasindan kivrak bir sekilde
cikarir ve atisim yapar, burada torbasindaki sopalar etkin liderlik sekilleri golf
oyuncusu da etkin bir liderdir (Zel, 2006: 147). Lider gerekli durumlarda gerekli

liderlik seklini secer ve kullanir.

“Etkin liderlik”’te bulunan bu alt1 liderlik tarz1 (Zel, 2006: 149); “dayatic1 liderlik”,
her an soziinli dinletme, “gliven verici liderlik”, belirledigi vizyon dogrultusunda
insanlar1 toparlamak, “yakinlik saglayici liderlik”, ¢alisanlar arasinda uygun iletisimi
saglamak, “demokratik liderlik”, calisanlarin katilimlari ile ortak yol bulmak,
“siirtikleyici liderlik™, caliganlarini belirledigi amaglar dogrultusunda yonlendirmek,
“yonlendirici liderlik”, ¢alisanlarin gelecekleri i¢in onlar1 giidiilemek, gelistirmek.

Etkin liderlik, bu alt1 bilesen lideri en dogru ve en etkin sonuca gotiiriir.
1.2.5.9. Stratejik Liderlik

Lider kurumun gelecegi i¢in bir olgu bir durum etrafinda vizyon olusturup,
calisanlarina izah ederek onlar1 6zendirerek, giidiimleyerek ve beraber c¢alisma
stratejileri belirleyerek kurumu sonuca ulagtirabilme durumudur (Elenkov, Judge ve
Wright, 2005: 666). Stratejik liderlikle ilgili bir diger tanimlama Thomson ve
Strikland tarafindan girisimci olma, stratejiler belirleme, siirecleri tamamlama, krizin
tanimlanmasi1 ve ¢oziimlenmesi, personel motivasyonunu, kurumun gelecegi
acisindan politikalar belirleyip zorunlu kabul saglama sekillerinde liderlik tarzlarini

hepsini ayni anda kontrol edebilme durumunu betimlenmistir (Besler, 2004: 20 — 21).
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Cevre Planlama Planlamanin Yorumlama ve
Tahlili Yapilmasi Uyarlanmasi denetleme

I I I I

Sekil 1.2. Liderlikte stratejik yonetim agamalari

(Y1lmaz ve Giirbiiz, 2012: 407).

Stratejik liderlikle odak, kurum basarilarinin saglanmasi ve bu basarilarin uzun
vadede de devamlilik gostermesi agisindan stratejik planlamalar ve kontrollerle
beraber kurumun gelisim yOniinii diizgiin belirleme daha sonrasinda ise degisime

devam etmektir (Battiana, Gilmartin, Sengul, Pache ve Alexander, 2010: 422).

Stratejik liderlikle alakali literatiirdeki ilk ¢alisma 1972 yillarinda Child’a ait olup
yonetimlerin strateji belirlemedeki tercih mekanizmalarinin kurumlar adina temel
etken oldugu, 1984°1ii yillarda ise Hambrick ve Mason, yonetimlerde deger verme ve

farkindaligin 6nemi c¢evresel etmenlerden daha oOncelikli oldugu diistiniilmiistiir

(Aslan, 2013: 225).

Strateji olgusu Armstrong tarafindan, kurumlarin uzun vadede amag¢ ve hedefler
belirlenmesidir (Nartgiin, 2003: 281), veya kurumlarin bunalim durumlarina 6nceden

belirledigi hedeflere ulagsmasidir (Drucker, 2000: 53).

Stratejik liderlikte olmasi gereken bazi Ozellikler (Oztiirk, 2018: 64); &nemli
derecede sorun ¢ozme ve karar verme yetkilerine sahip olmasi, girisimci, aragtirmaci,
bircok bilgiye ulasim saglayabilmesi, gelecekle alakali olasiliklar ortaya koymasi,
tasarim ve gelisimde oncili olmasi, kurumun yiiksek kar marjina ulasmasi icin genis

cergeveli pazarlar bulma, kurum misyon ve vizyonunu belirlemektir.

Baal ve Hooijberg’e gore stratejik liderlik su temellere dayanir (Aslan, 2013: 226 —
227): 1. Liderin Ogrenebilme kapasitesi ‘“‘sindirebilme kapasitesi”. 2. Liderin
degisime ayak uydurabilmek durumu “kendisini ayarlayabilme kapasitesi” ve 3.
icgiidiisel yetenekleriyle cevre ve sosyal iliski kurmada farkindaligin1 ortaya koyma

“yonetimde ustalik”.

Covey ise Stratejik liderligin temelinde su ii¢ durumu ortaya koyar (Oztiirk, 2018:

66): 1. Konumdaki degerleme sisteminin misyon ve vizyonudur “rehberlik etme”. 2.
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Kurumun yapisi, islevsel 6zellikleri ve sistemsel durumu “diizen, iltizam saglamasi1”.

3. Calisanlarin tiretebilme kapasitelerini gdz oniine koyan “giiclii ¢alisan”.

Stratejik liderlik dereceleri (Aslan, 2013: 229): Kurumlarin deger yargilar1 ve ahlakli
durumuna hassas davranma, kurum hakkinda yeterli bilgiye ne deneyimlere sahip
olmali, kendisini siirekli gelistirerek stratejik diisiinebilme ve dogru, uygun karar

verebilme yeteneklerine sahip olmalidir.

Stratejik liderlik ve sorumluluk (Yilmaz ve Giirbiiz, 2012: 410): Lider ¢evresinde
olup bitenleri inceleyebilen degerlendirebilen kisidir. Kurumun vizyonunu,
misyonunu ve stratejilerini belirleyerek bunlar1 ¢alisanlarma ve kurumuna

Oziimsetebilendir.
1.2.5.10. Hizmetkar Liderlik

Robert K. ve Greenleaf 1970 yilinda literatiire kattig1” lider olarak hizmetkar”
baslikli deneme tiirinde yazimidir. Kavram olarak ‘“hizmetkar liderlik” ekip
calismasi, ekibe giiven, gelecek ile ilgili tahminlerde bulunma, karsisindakini
dinleme ve elindeki yetkiyi ahlaki kurallar ¢ercevesinde kullanabilme seklindeki
liderlik tarzidir (Oztiirk, 2018: 88). Yazar bu tamimiyla en fayda getirecek liderlik
tarzinin hizmetkarlik oldugunu ileri stirmiistiir. Hizmetkar lider dinlemeyi bilen, ikna
yetenegi yiksek, iletisimde sade ve uygunluk bu liderlik anlayisi i¢in anahtar
rollerdir. Hizmetkar liderlikte lider, ¢alisanlarinin istek ve arzularini yerine getirme

konusunda bir hizmetkar gorevi gérmektedir (Colak, 2015: 69).

Greenleaf liderlikte “hizmetkar lider 6nce hizmetkardir” Bu liderlik tipinde insanin
diger kisileri Once hizmet etme istegiyle yani en dogal duygularla baslar

(https://www.greenleaf.org/what-is-servant-leadership, 2022).

Insan tarih boyunca topluluklar halinde yasar ve bu yasantilarin diizenli, disiplinli
olabilmesi bunlarin saglanabilmesi i¢in lidere ihtiya¢ duyar. Birden fazla kisinin bu
topluluga hizmet etmek amaciyla ortaya ¢ikmasi iktidar miicadelesine doniismektedir
(Donmez, 2016: 1). “Geleneksel liderlikte” genel olarak biitiin karar verme yetkisi
“piramidin tepesinde” olmas1 ve uygulama seklinin en iistten alta dogru emir vererek
devam eder (https://www.greenleaf.org/what-is-servant-leadership, 2022). Hizmetkar

liderlik ise lider elindeki yetki ve giicli paylasir, calisanlarin daima yaninda,
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yardimindadir, ¢evresindeki kisilerin siirekli gelisimi igin ¢aba harcar (Oztiirk, 2018:
89).

Hizmetkar liderlikte bir diger husus, lider yol gosteren kisi olmaktan baska en 6nemli
0zelligi hizmet etme istegidir. Bu durum orneklendirilecek olursa, Yusuf Has
Hacip’in 19.yy. da kaleme aldig1 Kutadgu Bilig’de: “Bey olmak i¢in hizmet etmek
gerekir” ve “Bey insanlara en faydali olandir.” yazilar1 goriilmektedir (Ergezer,
1992: 50). Dini yonden ise Hz. Muhammed’in (SAV) mescit yapiminda, sahabeleri
ile birlikte yardimlagmasi, insaata tas tasimasi (Findik¢i, 2009: 405). Hz Isa’min
“Oncii insanlarin diger insanlara yardim ve hizmet edecegi” sézleri (Chapman, 2001:

94) belli basl1 6rneklerdir.

Spears, hizmetkar liderligin degerleri ve onemi hakkinda calisanlara kars1 6zverili
olma, onlara giiven verme, bunlar1 algak goniilliiliikle, kurumun yararini kendi yarar
Oniinde tutan, calisanlarina yetki verebilen ve hizmet eden kisiliktir (Ercan, 2012:

275 - 278).

Hunter’in hizmetkar liderlik bakis agist “kurum, personel ve izleyicilerin 1yiligi,
menfaati icin islerini diizglin yapar ve onlar1 etkiler” (Aslan, 2013: 218) demistir.
Page ve Wong ise “kurum, personel ve izleyicilerin menfaatlerini saglamak ve
onceden belirlenen hedeflere ulasmak i¢in hizmet eden bir liderlik” olarak

tanimlamisglardir (Aslan, 2013: 219).

Schein ve Senge hizmetkar liderlik i¢in ““5 inang teorisi’ni” gelistirmislerdir. Teoride
kisi, vizyon, adanmiglik, umut/inang, isyeri ruhsallig1 teorileri ruhsal kurtulus ve igsel

motivasyon modeli seklinde kurgulanmistir (Caldwell, Bischoff ve Karri, 2002: 133).

Taylor ise hizmetkar liderligi birlikte calisma, liderin istedigi bilgiye ulasmasinda
kolaylig1 saglama, yetki devri, ¢alisanlara sorumluluk verebilme, ¢alisanlarin kurum
ve ortak amaca sahip ¢ikmalarini saglamak gibi etkenler liderin calisanlari

giidiimledikce verimliliklerini arttirdigini da diistincesindedir (Taylor, 2002: 38).
1.2.6. “Alternatif Liderlik Teorileri”
1.2.6.1. Faydah Lider

Cesitli izlenimler ile ¢esitli sekillerde liderligi incelemek miimkiindiir. Faydaci bir
acidan bakildiginda lider “faydasiz” ve “faydali” seklinde ikiye ayrilabilir. Faydasiz

lider tanimini ti¢ farkl liderlik 6zelligi irdeler: Mevzusu sug ile iligkili olan, mevzusu
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zarar teskil eden ve mevzusu topluma, vatandaslara fayda getirmeyecek islerle
ugrasan liderlik olarak tanimlanir (Oztiirk, 2018: 2). Faydali liderlik ise faydasiz
liderin yaptig1 tiim olumsuz islerin disinda olan is ve faaliyetlerdir (Oztiirk, 2018:

96).

Faydali liderin sahip oldugu &zellikler (Oztiirk, 2018: 95); 1. Zeki bir insandir. 2.
Calistig1 boliim ve konuyla alakali biitiin bilgilere sahip olan kisidir. 3. Isini bilen,
cevresine ve c¢alisanlarina karsi diiriist, davranis ve {islubu saygi cercevesinde olan,
personelini giidiileyen, ileri goriislii, kararlara katilim saglayan, ortak akil
yiirlitebilendir. 4. Aldig1 kararlar1 personeline anlatan ve ikna edebilen, zarardan

uzak, faydali igleri yapan kisiliktir.
1.2.6.2. Otantik Liderlik

Yaklasimin ortaya ¢ikisi 1990’11 yillarda sosyolojik egitim bilimlerinde olmustur.
Yasadigimiz zaman dilimi i¢inde ise kamunun sorunlarinin ¢odziimlerinde ve
toplumun diger sikintilarinin ¢6zlimlenmesinde Oncli olacagi diistiniilmektedir

(Cosar, Tabak ve Polat, 2012: 199).

Otantik kelime olarak, “gilivenilen kimse, samimi, benzersiz” anlamlarinda kullanilir
(Aslan, 2013: 223). Kendisini bilen ve ¢evresine kendisini dogru anlatabilen kisidir
ve otantik kigilik kendisine 6zel degerlere ve duygularina ¢okca bagli olan kisidir

(Halict, 2011: 461).

Evans, otantik lideri, “bilgisi, tecriibesi, dahiyane zekasi ve cesur adimlar atmasi en
Onemlisi ise gilivenilir olmasi” seklinde Ozetler (Evans, 2000: 288). Bass ve
Steidlmeier farkli bir bakis acist ile “etik liderlik” teki liderin gilivenilir olmasi
otantik liderlige doniisiimii saglar (Bass ve Steidlmeier, 1999: 186). Bennis ise
otantik liderligin diger liderliklerden ayirt edici oOzellikleri {izerinde durur,
zekasindaki duygusal algiyr kendisinin farkinda olma ve kendisine giiven

saglayabilmesidir (Cosar, Tabak ve Polat, 2012: 207 — 213).

Otantik liderligin dayandig1 olgular (Sayli ve Baytok, 2014: 121): 1. I¢ gdzlem
yapabilme yetenegi (kendini birey olarak gérme). 2. Tutarli olma durumu (Tutum ve
davraniglariyla uyumlu olma). 3. Saydamlik (Sosyal ortamlarda giiven saglama). 4.

Ahlaka uygun davranma (Toplumsal degerlere uygun olma).
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Otantik liderlikte karar verme asamalar1 (Kesken, Nazli ve Ayyildiz, 2011: 111 —
113): 1. is ahlaki ile toplum ahlaki arasindaki farki bilmek. 2. Kurumsal varliklar
hakkinda tam bilgi sahibi olmasi. 3. Elindeki imkanlarin hepsinin esit oranda
diisiinerek seffaf se¢im yapmasi. 4. Davraniglarinda otantik olabilmelidir. 5. Otantik

liderler topluma fayda getiren durumlari kendi faydasindan 6nde tutan kisilerdir.
1.2.6.3. Duygusal Zeka ve Liderlik

“Coklu Zeka Teorisi” (Multi Intelligence Theory/MI Theory), zekd kuramini belli
basli {i¢ tiirde incelenmektedir (Aslan, 2013: 10): 1. “Soyut Zeka”, semboller
yardimiyla diislinebilme, 2. “Mekanik Zeka”, alet kullanimi, makina yapma ve
kullanimi, 3. “Sosyal Zeka”, cevresiyle kurulan iligkiler ve bu iligkilere uyum

gostermektedir.

Buzan zeka kuramini yine ii¢ boyutta fakat farkli bagliklar altinda incelemektedir
(Buzan, 2003: 14); 1. “Duygusal Zeka”, kisilige bagli sosyal zeka, 2. “Bedensel
Zeka”, konusmanin beden diliyle ifade edilmesi ve 3. “Geleneksel Zeka”, mekana

gore degisebilen zekadir.

Insan zekasmin durumlara gore simiflandirilmadigi, insanlarin yeteneklerine gére
siniflandirildigi belirten kuram “Uglii Yetenek Kurami1” dir. Kurama gére yetenekler
(Chan, 2007: 184): 1. “Analitik Yetenek”, konuyu anlama ve problemlerin ¢dziimii,
2. “Yaratic1 Yetenek”, ilk defa karsilasilan ya da stireklilik arz etmeyen durumlarda
kullanilan, 3. “Pratik Yetenekler”, karsilasilan sorunlarda kendine has yetenekleri
kullanarak ¢6ziim gelistirmedir. Bu yaklasima gore zeki olan insan ile zeki olmayan
insan arasindaki farklari ¢evresel ortam ve kisinin kiiltiir durumunun belirledigi

A%

diisiincesindedir. Giivenilirlik yiizde 90 oraninda “Duygusal Zeka” ve durumlara

baglantili bir sekilde “yaratic1 zekd” ve “pratik zeka” olusturabilmektedir (Cooper ve

Sawaf, 2000: 38).

Duygu kelimesi tanim olarak Latincede ruhun harekete gegirilmesi (Mayer, Salovey,
Caruso ve Sitarenios, 2001: 232). Aristoteles’in tanimlamasina gore ise algilarin

farkli zamanlarda ortaya cikmasi ve insan bilinciyle ortaya c¢ikan durumdur

(Atlamaz, 2006: 273).

Duygusal zeka tanimlart incelendiginde Baron ve Brown, kisiye uygulanan g¢evre

baskis1 ve gevresel istekler ile savasimda duygu, kisilik ve bunlarla birlikte sosyal
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yetkinliklerin biitiiniidiir (Baron, Brown, Kirkcaldy ve Thome, 2000: 1108). Tekin’e
gore ise duygu ve diisiincelerini olay aninda kurabilme, harekete gecirme, bu
duygular1 kontrolde tutabilme ve ¢evresindeki insanlarla dogru duygu iletisimi
kurabilme yetenegidir (Tekin, 2008: 157). Sira dis1 liderlerin diger liderlerden farki
IQ (Intelligence Quotient) ya da teknik bilgileri degildir “duygusal zekalar1” dir
(Inan, 2015: 9). Duygu baz1 seyleri toparlamak ve korumak olan psikolojik bir
yargidir (Tran, 1998: 99): 1. Kisinin fiziki durumu, 2. Kisinin diisiinme, hissetme,
O0grenme, animsama, karar verme, dil, problem ¢6zme ve yargilama gibi durumlari
degerlendirme siiregleri, 3. Kisiyi yonlendiren psikolojik etki, 4. Kisiyi harekete

geciren motivasyon etkisidir.

Zeka tiirleri ile liderligin nasil bir iliski i¢inde oldugundan bahsedildiginde sosyal
zeka ve liderlik, liderin altinda calisan personellerin duygu, diisiince, ruh durumlarin
anlama, personelleriyle nasil bir iletisim i¢inde ¢alisacagini ¢ozme ve personeller
arasinda olusabilecek karmagsik durumlart ¢6ziime kavusturabilme yeteneklerine
sahip liderliktir (Aslan, 2013: 13). Ahlaki zeka ve liderlikte ise, lider personellerinin
ahlak yapilari, ilke, deger ve inang¢ yapilarini bilerek, bilgi sahibi olarak personele
yaklasim, motivasyon ve giidiilemeyi saglamaktir (Aslan, 2013: 19). Kiiltiirel zeka ve
liderlik, lider personellerinin yasadiklari, bulunduklar1 kiiltiri orf ve adetleri
konusunda bilgi sahibi olmali personelin hareketlerini dogru okuyup, yorum
yapabilmelidir (Early ve Ang, 2003: 477). Son olarak kurumsal zeka ve liderlikte ise
lider kurum i¢i ve disinda konjonktiirel degisikliklere hassasiyet gostererek uyumlu
davranma g¢abuk kararlar alarak hizli hareket edebilme, hayal giiciinii ve tahmin

yetenegini kullanip yeniliklere agik olan liderliktir (Ergetin, 2004: 2).
1.2.6.4. Vizyoner Liderlik

Lider kurumun ulagmasini istedigi yeri belirler, planlamasini yapar ve projelerini
belirler, bu plan ve projeleri ¢alisanlar ile paylasir, anlatir (Cakar ve Arbak, 2003: 84
— 85). Lider ¢alisanlarinin gelecekleri konusunda yol gostericidir (Aksu, 2009: 2439).

Vizyoner liderde bulunmasi gereken 6zellikler (Marsap, 1999: 47): 1. Kurumun
kurulus amacini bilmeli, gelecekle alakali olan programlar olusturabilmelidir, 2.
Calisanlarinin yaninda olmali, onlar1 desteklemeli ve gilidiimleyerek onlara yol
cizmelidir, 3. Kurum ve c¢alisanlarin pozitif vasiflarini bilmeli ve o vasiflar lizerinde

calisarak vasiflarin ortaya ¢ikmasina yardimci olmalidir.
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Bu liderlik tarzinda lider 6ngoriisii olan bir kisilikte olmali, kurumun gelecegiyle
ilgili bir hedef belirleyip planlar yapar, stirekli bilisim ve gelisimi takip eder (Vural
ve Bulut, 2010: 29). Kamu kurumlarinda bu liderlik tarzi, kurumdaki verimliligi
arttirir, ayrica kamu personellerinin yasadiklar1 toplum ve g¢alistiklart kurum igin

faydal1 birer birey olduklar1 hissi olusturulur.
1.2.6.5. Sosyal Ogrenme Teorisi ve Liderlik

1960 ile 1970 yillar1 arasinda Stoots, ve Mischel (Aslan, 2013: 207) ve Bandura'nin
farkli tanimlamalar ile sekillenen teoridir. Bandura teorileri bir araya getirerek
"sosyal 6grenme yaklasimi" (A social learning approach) bashigi altinda 6zetleme
yapmistir (Aslan, 2013: 207). Bandura'ya gore davraniglar, disaridan bir etki
olmadan, farkindalik ile baslayan ve etrafindaki diger davraniglardan sekillenen bir
durum olarak nitelendirilir; davranigsal bilgi, dis etkenler arasindaki kurguyla birlikte
gelisir ve insan dis diinyadan kendisine 6rnek alir, onlara drnek olur (Allen, 2007:
31). Bu yargi; davranisi, farkindalik ile dis etkilerin birbirleriyle olan devamlilik arz
eden iliskisidir seklinde yorumlar. Lider ve ¢alisanlar arasinda siirekli bir iletisim
vardir ve her ikisi de digerinin davranislarini ne sekilde etkileyebilecegini bilirler

(Luthans, 1995: 359).
Bu teori dort baglik altinda 6zetlenebilmektedir (Davis ve Luthans, 1980: 285):
1. Dis etkenlerin tiimiiniin anlasilabilmesi "durum",
2. Farkindalik siirecinin ifadesi "organizma",
3. Duruma verilen tepkinin ifadesi "davranis",
4. Bu gibi durumlarin tamamlanmasi "sonug" tur.

Bu teori ile alakali Zacharatas, Barling ve Kelloway deneysel bir calisma
yapmislardir. (Aslan, 2013: 208). Bu ¢alisma 11 futbol calistiricist ve 112 {iniversite
Ogrencisi lizerinde uygulanmig, sonuclari ise aragtirma yapilan kisilerdeki
"doniligiimcii tavirlarin”" ileriki yaslarda ¢ok daha baskin oldugu ve bu durumu

liderlerinden "yansitma" sekliyle 6grendikleri gériilmiistiir.
1.2.6.6. Liderlikte Atif Teorisi

Heider "liderlikte atif teorisi" ni insanlarin etrafindaki olgu ve olaylar1 agiklayici bir

bicimde ifade etme isteklerine dayandirir (Aslan, 2013: 193). Colder ise kisileri
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liderlige tasiyan tutum ve davraniglari veya kendilerine ait olan 6zellikler olmadigi
ve kisilerin oteki kisileri lider olarak gérme arzusunda olduklart i¢in liderlik yaparlar

(Aslan, 2013: 193).

Atf teorisinde kisi davranislarinin sebeplerini c¢evresel etkilerle sekillendirdigi
diisiincesindeyken basarilart  igsel, basarisizliklar1 ise c¢evresel etmenlerle

Ozdeslestirmektedir (Aslan, 2013: 194).

Bu teoride liderlik, calisanlarin davraniglarina farkli  sekillerde tepkiler
verebilmektedir. Liderlerin ¢alisanlarin davranislarina karsi i¢sel ya da dissal etki
algilamalar1 olabilmektedir. Ornekle agiklanan durumda, lider bir personelinin
calismasinin yetersiz oldugu ve calismaya istegi olmadigi konusunda "atifta"
bulunursa calisanin hakli bir nedenle dahi olsa is yapmadigini goriirse onu
azarlayacaktir. Fakat lider bu ¢alisaninin sikintisin1 digsal olarak "atiflar" ise (is
yiikiinlin fazla olmasi) ¢6ziim odakli soruna yaklasacaktir (Schermerhorn, Hunt ve
Osborn, 2000: 298). Lider c¢alisanlarinin davranislarini sebepleriyle birlikte "atiflar"
ve gelecekte yapacagi davranislari sekillendirir (Aslan, 2013: 195).

1.2.6.7. Liderlik ikameleri Teorisi

Kurum basarisizliklarinin sebeplerini arastirmaya baslayan Kerr, daha sonrasinda
Kerr ve Jermier ile birlikte arastirmalarini tamamlayarak "liderlik ikameleri teorisini"
ortaya koymuslardir (Aslan, 2013: 199). Bu teori liderlik davramiglar1 yerine
kullanilabilen veya liderlik davranislarin1  faydasiz gosteren veya liderlik
davranislarinin en {ist diizeyde kullanilabildigini gdsteren sartlar1 belirtir (Oztiirk,
2018:106). Bu teori liderligi "etkisiz- faydasiz kilanlar" ve "yerine kullanilanlar-
ikame edenler" seklinde iki baslik altinda incelenmistir. Faydasiz kilanlar, liderlerin
personelleri iizerindeki etkili olmayan davranislarinin nedenleri iken; yerine
kullanilan durum, liderlerin davraniglarinin gerekliligini azaltan durumlardir (Aslan,
2013: 201). Bunlar, ¢alisanlarin onlara verilen gorevlerin ve kurumun o6zellikleri
durumu iken, faydasizliklar1 calisanlarin goérevleri veya kurumun farkl

ozelliklerinden kaynakli olabilir (Sayil1 ve Baytok, 2014: 108).

Calisma merkezli liderligin yerine kullanilabilen durum, g¢alisanlarin yetenekleri,
egitim durumu ve tecriibesidir (Oztiirk, 2018: 106). Ornekle agiklamak gerekirse
ogretmenlik gibi is doyumu fazla mesleklerde liderlik faydasiz goriiliir. Personel ile

iletisim merkezli liderligin yerine ise uzmanlagsmis meslek elamani geger (Aslan,
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2013: 200). Bu durumu orneklemek gerekirse saglik c¢alisanlarinda uzmanlagmis
olanlar i doyumu ve 6diill mekanizmasina, uzman olmayan personellere nazaran

daha ¢ok 6nem verirler.
1.2.6.8. flke Merkezli Liderlik

Stephen R. Covey bu liderlik tarzim1 "Etkili Insanlarin 7 Aligkanhig1" eserinde ele
almigtir (Oztiirk, 2018: 106). Liderlik modeline gore personel herhangi bir yaptirrma
maruz kalamayacagini bilse de kurumlarin ve iilkelerin, kural ve yasalarina uygun
davraniglar sergilemesi durumudur. Liderlik modelinin ilkeleri: kisinin kendisini
degerli hissetmesi "glivenme", yasami anlama ve yonetme yetkisi "bilgelik",
kurallara uygun bir sekilde gorevini tam ve dogru yapma "giic ve akil" liderligin

ilkeleridir (Aslan, 2013: 224). Bu ii¢ durum liderligin bilesenleridir.
1.4. Liderlik Kuraminin Kamu Yonetimi Ac¢isindan Degerlendirilmesi

Liderlik teorilerinin genel itibariyle yasadigimiz zamanin ilerleyis ve gelisim hizini
tam karsilayamadigi gorlisiinde olanlar vardir. Bu gelisim kurumlarin rekabete
kapal1, teknoloji takibinin olmadig1 ve istenilen sonuglara uzak olunmasi durumlarini
dogurur (Horner, 1997: 252). Bununla beraber kurumlarin da degisime ve gelisime
ihtiyaglart oldugu fakat bu degisim ve gelisime kendisini kapatmis olan geleneksel
yonetim anlayisina sahip kurumlarin sirf bu yoneticiler yiiziinden basarty1
yakalayamadigimi diisiinenler vardir (Wilson ve Digerleri, 1994: 278). Bu tarz
diisiincelere sahip olan arastirmacilar, kurumlarda basaranin saglanmasi ve daha
onemlisi devamli hale getirilmesi icin siirekli gelisimin Ogrenilmesi ve kurum

kaynaklarinin tam, uygun bir sekilde kullanilmasi gerekliligini savunmaktadirlar.

Kamu yonetimimde liderlik aragtirmalarinda en 6nemli basliklardan biri kurum
personellerinin, kurumun amag ve hedeflerini bilmesi, 6ziimsemesi ve bu hedeflere
ulagmak i¢in ise liderlerin personellerine yol gostermeleri ve yetkilendirmeleri basari
icin en onemli etkenlerdendir (Tastan ve Giil, 2013: 36). Basarili liderler personeli ile
stirekli iletisim i¢indedir, onlarin kararlara katilmasi i¢in personelini cesaretlendirir,
gerektiginde yetkilerini paylasir bu durum liderin personel iizerindeki etkinligini
arttirir (Tastan ve Giil, 2013: 36 — 37). Fakat burada bir sorun karsimiza cikar,
personellerin katilimlariyla alinan kararlar sonucu kazanilan basar1 ve basar1 sonrasi
elde edilen ekonomik getirinin personeller i¢in 0diill mekanizmasiyla ne sekilde

paylastirilacagt higbir liderlik teorisinde s6z edilmemistir. Basarilarin saglanmasi
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konusunda liderlerin personelleri glidiimlemesi ve kararlara katmasi kadar,
personelin is sagligi ve giivenligiyle odiillendirme mekanizmasinin nasil ¢alismast
gerektigi de liderlik teorilerinde agiklanmasit gereken basliklardan olmalidir

(Karaman, 2016: 61).

Liderlik kurami ayrintili incelendiginde, yonetimde liderlik veya durumsallik
teorileri yonetim alaninda eskiden beri siiregelen calismalardandir. Mary Parker
Follet (1926) yasadigi donemin ¢ok ilerisinde diisiincelere sahipti, oyle ki baskin
liderligin yaygin oldugu Klasik Dénemde personellerin kurum kararlarina katilimi
konusundaki fikirleri yonetim alanindaki ilk sdylemlerdendir (Aglargdz, 2018: 24).
Follet yonetimlerde, kurum amaglarina ulagilma yani maddi sermaye ile emegin
birlestirilmesi hatta bilgi ve becerilerin uzlastirilmasi siirecinin siirekli idame
ettirilmesi gerektigini savunur (Tastan ve Giil, 2013: 37). Kurumlarda otorite,
sorumluluk alma gibi kavramlar, kurumlarda ¢alisma konumundan kaynakl
kavramlar degil, bunlar yapilan ise verilen 6nem ve 6zenden kaynakli kavramlardir.
Follet ayrica kurumun personeller ve yonetim acisindan birlestirici bir yap1
oldugundan bahseder. Yap1 higbir kisinin bagkasina emir vermeden ortak karar ve
sorumluluk alarak sonuca gitme gerekliligidir (Tastan ve Giil, 2013: 37). Ortak karar
alma, ortak sorumluluk ve kurumda tek bir liderlik yerine toplu liderlik seklinde
isleyen yapiy1r olgunlagtirir. Kurumun lideri personellerini kararlara katarak
sorumluluk aldirmakta kurumun amacini ve planlarin1 onlara benimsetmekte boylece
kendi kendine kurumda ortak ¢alisma bilinci yerlestirmektedir (Ugurluoglu ve Celik,

2009: 129).

Liderlik teorileri, kamu yonetiminin kendine has problemleri ve liderlige bakasi,
degerlendirmelerindeki aksaklik gozlerden kagmamaktadir. Kamuda kiigiilme
personelin istegini azalttigi ve personellerin yaptiklar1 islere eskisi gibi sicak
yaklagmadigi dnemsemedigi gozlemlenmektedir. Kiigiilme olan kurumlarda basarili

bir liderlik tarzi sergilemek oldukea glictiir (Oktay ve Turan, 2018: 479 — 512).

Liderlik teorilerinin geneli 6zel sektor temelli olmasi, yasal zorunluluklari ise
kurumdaki degisim siireci, girisimcilik bakimindan gelisim siireci ve gelisim icin risk
alma konularinin Oniinde engel teskil etmektedir. Kamu kurumlarinda ise yasal
zorunluluklar, kamu kaynaklarinin kullanimindan dolay1 siyasiler ve topluma karsi

hesap verebilme, kamu yonetimleri ac¢isindan kanunlar, denetimin stirekliligi, liyakat
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diizeninin saglanmasi, siyasi baskilardan kurtulmak i¢in kullanilir (Acar ve Emek,
2009: 33). Fakat geleneksel yapidan farkli olarak personellere gorevlerin dagitildigi
kurumlarda personelin geneline yayilan bir sorumluluk duygusu topyekiin kararlara
katilma, yasa ile kurulan kurumlar acisindan denetimde olumsuzluklara, personel
kayirma durumlarina, bosa harcamalara, giderlerin artmasima sebebiyet
verebilmektedir (Gl ve Alican, 2007:199). Bununla beraber yasalar personelin
geneline dagitilan sorumluluk ve gérev bilinci konulariyla, kurumda yaraticilik ve
degisim konularina destek, adam kayirma ve mal kacirma gibi konulara ise karst

durabilmektedir.

Liderlik teorileri, kamu yonetimi sorumluluklar1 ve piyasa yapisi konularinda kamu
yonetiminde liderlikle bagdasmayan konularina neredeyse hi¢c deginmemislerdir. Son
donemlerde ortaya c¢ikan piyasa odakli yonetim anlayislariyla kamu yonetimlerinde
de gelisim, girisim ve bunlarin uygulanmasi i¢in risk alabilme durumlar1 olugmaya
baslamistir (Tastan ve Giil, 2013: 37). Artik sinirlarin olmadig1 diinyada kurumsal
basari, personeller ile ortak kararlar alarak ¢alismayi, bilgi ve deneyimlerin ortaya
koyularak birlikte ¢alismay1 gerektirmektedir (Barth, 1996: 195). Kamu yoénetimi,
girisimeci olma ve rekabet ortaminin insasi, vatandasi miisteri gibi gorerek piyasa
ekonomisine biitiinlesmesi durumu kamu yonetiminin temel gorevi olan vatandaga
hizmet anlayis1 ile ortismemektedir. Unutulmamalidir ki kamu yonetiminin geliri
vatandaglarin 6dedigi vergilerle karsilanir bundan dolayidir ki yapacagi her isten
atacagt her adimdan vatandasi bilgilendirme zorunlulugu bulunmaktadir.
Vatandaglara miisteri gibi davranilmasinin dnemli olumsuz sonuglarindan birisi de
kamu yonetimlerinde hizmette esitlik ilkesiyle bagdasmamasi, sadece parasi olan
vatandasin hizmet alabildigi anlayisin1 ortaya ¢ikarir, bu durumda toplumsal adalet
kavraminin yok sayilmasidir (Barth, 1996: 85). Kamu yonetiminde lider rekabet,
girisim ve risk odakli olmakla birlikte vatandas odakli yani vatandaslarin kamu
yonetimi konusunda bilgilendirilmesi, karar alma konularinda s6z hakki taninmasi,
vatandaglara karst sorumlu ve duyarli davranmali esit ve adaletli olmalar

gerekmektedir (Barth, 1996: 196).

Kamu yonetiminde lider kavrami i¢in ¢ikarilacak sonuca bakacak olursak, piyasa
ekonomisi sartlarinda; rekabet, girisim ve gelisim i¢in risk faktorlerinin yaninda

vatandasa karsi hesap verebilen, bu durumlar1 yerine getirirken de personeliyle
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iletigimi iist seviyede tutan kisiler lider tanimi i¢inde yer alabilmektedirler (Tastan ve

Giil, 2013: 38).
1.5. Giiniimiiz Kamu Yonetiminde Lider

Kamu yonetiminde “sézlesmeli personel” sayisindaki artisin nedeni piyasa
ekonomisinin gerektirdigi disardan hizmet alimi yapilarak islerin gordiiriilmesidir
(Teelken, 2012: 4). Bunun sonucu olarak da kamuda denetim, hizmet sunumu ve
hesap verilebilirlik konular1 da giincellenmekte, degisime ugramaktadir. Kamu
yonetimi de degisim siirecine girmistir, yonetimin aldig:1 kararlara katilim olgusu;
kamu yonetimini, kamu igletmeciligini ve kamu birliklerinin etkilesimi ile ortak
yonetim modellerine dogru degisime zorlamaktadir. Bu degisimin bir sonucu da
kamu yonetiminde yonetici kavrami yerine lider, girisimci — yonetici, yonetici — lider

olgular1 kendini géstermeye baslamistir (Tastan ve Giil, 2013: 39).

Yasadigimiz zaman diliminde kamu kurumlarindaki yoneticilerin igleri birbirlerinden
bagimsiz bir¢ok 6geyi bir anda yonetme sikintist i¢indedir. Kamu yonetimi yapisi
geregi bircok sistemi i¢ginde barindirmakta, bu sistemler arasinda ise belli sikintilar
olmaktadir. Yeni diizen kamu yonetiminde bu sinirlar ortadan kalkarak hizmet
vericiler ile kullanicilar arasindaki hesap verilebilirligi ve iletisimi arttirmistir
(Frederickson, 1997: 86). Piyasa durumunu giiclendirmek i¢in piyasa ekonomisi
araglari; Ozel sektor tesviklerini ve biitce agiklarimi azaltma ¢abalari, devletin
piyasaya miidahalesini azaltmak i¢in Ozellestirmeler, kamunun hizmet i¢in 06zel
sektorden hizmet alimi1 piyasa ekonomisine uyum ile birlikte kamu yonetimlerini de
iist dereceden etkiler (Sennur, 2010: 160). Bir diger husus da sivil toplum
kuruluglarinin kamusal karar alma siireclerinde etkin rol almaya baslamasi kamu
yonetimlerinde denetim ve hesap verebilme gibi sorunlarin ortaya c¢ikarmistir
(Kirilmaz ve Atak, 2015: 189 — 217). Piyasa ekonomisi sartlar1 ve sivil toplum
kuruluglarinin tutumlar1 kamu yoOnetimlerinde otoriter ve yerinden ydnetim gibi
kurallarin etkinligini kaybetmesine sebep olmaktadir (Kurt, 2016: 74 — 87).
Kontrollerin tek elden yapildigi biirokrasiye dayali yonetim sekli artik yeterli
gelmemektedir. Kamu yoOnetimlerinin kamu isletmeciligine doniisim gerekliligi,
vatandaglarin kamu hizmetlerine ilgisi, sivil toplum kuruluslarinin kararlara
katilimindaki artig, iletisim odakli seffaf yonetim tarzini meydana getirmektedir

(Frederickson, 1997: 69 — 70).
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Kettle’in goriisii ise, “kamu yonetiminden kamu igletmesine evrilme durumu liderlik
tanimlamalarinin da degismesine neden olmakta, kamu mal ve hizmet liretimi yerine;
takip, denetim ve diizenleme fonksiyonlar iizerinde durmalidir (Kettle, 1993: 21 —
22)”. Kamu yonetiminde liderlik mal ve hizmet iiretiminin planlanmasi ve tiretim
stirecine gegilmesinden ziyade kurum i¢ ve dis faktorlerinin incelenmesi, denetimi,
hesap verilebilirligi, personeller arasindaki iletisimi saglama, etkinligi arttirma gibi
bircok gorev ve hizmeti yerine getirme islevine sahiptirler (Tastan ve Giil, 2013: 41).
Her ne kadar kamu yo6netimi degisen piyasa sartlarinin etki altina girerek, kamu
isletmeciligi ve kamuda yonetisim etkileri goriilse de kamu yonetiminin esas amaci
toplumsal hizmetlerde adalet, esitlik ve hizmete ulasabilirlik olmalidir (Kaynak,
2017: 252 — 261). Bu amaglara ulasabilmek icin alinacak hizmet kararlarinda

toplumun genelinin ortak edebilmesi olduk¢a 6nemlidir.

Kamuda liderlik anlayis1 personelle diizgiin iletisim, kararlara katilim, amaglarin
belirlenmesi ve uygulanmasinda birliktelik, glinimiiz kamu yonetimlerinin basarili
olmasi i¢in en temel gegerliliklerdendir (Doganay ve Cop, 2020: 34 — 49). Kamuda
liderlik genel anlamiyla kurumun i¢ ve dis iliskilerinin diizenli takip edildigi, kamu
politikalarinin  etkin  uygulanabildigi, kamusal izleyicilerin gorevlendirilip
yonlendirilebildigi bu konularin biitlinli i¢in Ustiinliigli elinde tutabilme sanatidir
(Teelken, 2011, 35). Yasadigimiz zamanin cesitli liderlik anlayislarindan biri de
“kalkinma koalisyon liderligi”, tanim itibariyle (Ozkan, 2018: 89). Diinyanin birgok
tilkesinde ve Tiirkiye’nin kentlerinde topluma faydali isler yapan, halkin sorunlarini
cozen, onlara hizmet gotliren, belediye bagkani, vali veya kaymakamlarin yaptigi

liderlik tirudiir.

Kamu yonetiminde liderlik anlayisim1 iki liderlik arastirmasi yardimiyla
detaylandirilmak istenirse: Scouller 2011 yilinda yazdig ii¢ tip “kisisel, 6zel ve
kamusal” liderlik yaklasiminda, “lider vatandasa hizmet sunmak i¢in vardir ve
liderin, personelinin ve izleyicilerinin bu konuda hassas davranmalar1 gerektigi”
konular1 iizerinde durur (Sezici, 2015: 106 — 122). Yaklasima gore, lider kendisini
kabul ettirebilmek icin degisim ve gelisimin Onciisii olmali, teknolojik degisimleri
yakindan takip etmeli, kendisini ve ¢evresindekileri gelistirebilmeli, bunlarin hepsini
yaparken seyircileri de bu degisim ve gelisime katilmaya tesvik edebilmelidir

(Tastan ve Giil, 2013: 41).
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“Ug diizeyli liderlik” yaklasiminda ise “lider varlig1” terimi, liderin yaptig1 is ve
uyguladigi tekniklerle, personeli ve seyircileri etkileyebilme, kendilerine giiven
saglama esas olarak onlarin giivenlerini elde edebilme yetenegi olarak vurgulanir. Bu
liderlik yaklasimi kurumlar ve kisiler arasinda farkliliklar gosterir. “Kisisel liderlik”
kisi yasadigi hayat1 ve kendini yonetebilmesi, “6zel liderlik” kisinin bir baska kisiye
yol gosterebilmesi, yonlendirebilmesi ve etkileyebilmesidir. “Kurumsal liderlik” ise
kisinin etrafindaki kisilere yol gdostererek yonlendirebilmesidir. Bu liderlik
yaklagiminda basarty1 elde edebilmek ic¢in ii¢ liderlik yaklasiminda da yeterli
diizeyde bilgi sahibi olmak ve bu bilgiyi uygulayabilmek énemlidir (Tastan ve Giil,
2013: 42).

Kamu yo6netiminde liderlik ii¢ fonksiyona sahiptir (Scouller, 2011: 289): Birincisi,
kurumun ama¢ - vizyonunu belirleyerek personele aktarmak, benimsetmek,
Oziimsetmek bu amag¢ ve vizyona ulagsmak i¢in ise personel ile etkin iletisim kurarak
giidiileyici faktorler kullanabilme sanatidir. ikincisi, kurum icin belirlenecek
hedet/hedefler ve o hedefe/hedeflere ulagsmak i¢in uygulanan planlar ve kurum iklimi
olusturma bu fikri olusturmak i¢in ise Oncelikle personelin birlikte ¢alisma fikrinin
anlatilmasi, uygulatilmas: gerekmektedir. Uciincii yani son fonksiyon, ilk iki yani
ama¢ — vizyon ile kurum iklimi olugturma — planlama faktorlerinin birlestirilerek

etkinligi en list diizeye ¢ikararak sonuca ulagmaktir.

Kamu yo6netiminde liderlik {izerine yapilan caligmalardan bir digeri ise “stratejik
liderlik” aragtirmasidir. Ireland ve Hitt 2005 yilinda stratejik liderlik konusunda
“kurum adma olumlu sonuglar yaratabilecek bir gelecek hazirlamak, bunun igin
gerekli degisiklikler yaparak sistemli c¢alisma, vizyon belirleme, stratejik planlar
olusturma ve personel ile dayanisma i¢inde ¢alisma” olarak belirtmislerdir (Uguroglu
ve Celik, 2009: 126). “Stratejik liderlikte liderin amaci, kurum i¢in 6nemli olan
gelisimi saglamak SWOT (Strength — Weakness — Opportunity — Threat) analiz
tekniklerini uygulayabilmektir. Yani kurumun giiclii ve zayif yonlerini belirleyerek,
i¢ ve dis ¢evreden kaynaklanan firsat ve tehditleri saptayarak, sentezlerinden olusan
ideal bir plan olusturmak kurum igin istenen amaca ulasmak (Tuna, 2007: 76).
“Stratejik liderlik” tarzinin da diger liderlik tarzlariyla benzer yonleri mevcut
olmasma ragmen onu digerlerinden ayiran, uzun vadede yapilan planlarin kisa

donemlere paylastirilarak uygulanabilir cergevede, personelin de dahil edilmesi
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suretiyle kurumsal kiiltiir ve kurumsal iklimi harekete gecirebilmesidir (Stumpf ve

Mulken, 1991: 399).
1.6. Kamu Yonetiminde Liderlik Oniindeki Engeller

Kamu yonetimlerinde liderlik her gegen giin &nem kazanmaktadir. Onem
kazanmasina sebep bazi durumlar vardir, bunlara kisaca bakilacak olursa (Sahin vd,
2015: 81): Kamu yonetimlerinde denetim ve hesap verme gibi sorumluluklar yeni
yonetici ihtiyacini da beraberinde getirmektedir. Diger bir sebep siyasilerin devaml
sekilde yoneticiler lizerinde otoriter baskilarin olmasi. Son olarak da kamuda
yenilesme hareketlerine ayak uyduramayan eski yoneticilerin gitmesi yerine gelecek
yeni yoneticilerin kendilerini yeni kamu yoOnetimi anlayisi iginde yetistirecek

olmalari.

Kamu yonetiminde lider olmak, liderlik yapabilmek bazi sorumluluklar1 da

beraberinde getirir. Bu sorumluluklar (Sahin vd, 2015: 73 — 96):
1. Lider i¢in dncelikli ama¢ kamu yarar1 saglanmasidir.

2. Planlamalarin istenilen diizeyde yapilmasi, ulasilmasi istenen amacin ise

anlasilir sekilde ortaya koyulmasi gerekmektedir.

3. Lider stratejilerini belirlerken her daim basariya odaklanmalidir.

4. Kararlar alindiktan sonra uygulama asamasina gecilmeden, son bir kez
ayrintili bir sekilde gozden gegirilmelidir.

5. Lider i¢in uygulama siireci 6nemlidir. Uygulama siireci en ince detayina

kadar hesaplanip takip edilmelidir.

6. Kurum i¢-dis kaynak ve ortakliklar gbézden gecirilerek anlagmalar

saglanmalidir.

7. Lider, kurumu stabilden hareket ettirmeli, daha iyiye daha giizele en 6nemlisi

basariya tagiyabilmelidir.

Kamu yonetimlerinde liderlik zor ve ¢ok caligma gerektiren bir i olmakla birlikte bu
zorluklara bir de engeller eklenmektedir. Engel olmak sozliik anlamina bakilacak
olursa:  “bir isin  gergeklesmesini  Onlemek” tamimi  karsimiza  ¢ikar
(https://www.google.com.tr/searchq,  2021). Bu zorluktan ziyade imkansizliga

sebebiyet vermektedir. Liderlik 6niindeki engeller incelenecek olursa:
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1.6.1. Merkezi Yonetim

Kurumsal faaliyetlerde birlikteligi ve saydamlig1 6n plana alan "merkezi yonetim" ve
kararlara katilimda cesitliligi saglayan "yerinden yonetim" iki farkli yonetim sekli
vardir (Acar, 1994: 73). "Merkezi yonetim", kamu hizmetlerinin yapilabilmesi adina

alinan biitiin kararlar1 ve ddenekleri merkezde hazirlayip uygulanmasi i¢in dagitan

organdir (Alptekin, 2010: 120).

Merkezi yonetim nitelikleri: "kamu yarar1 adma politika yapicist ve kararlar alip
uygulama yetkisi merkezdedir", "kamu hizmetlerinin harcama- bor¢lanma kalemleri
merkezden yonetilir" (Goziibiiyiik, 2001: 83). Bu durumlardan kaynakli merkezi
yonetimlerde bazi sakincalar ortaya c¢ikmaktadir: Kamu hizmet akisinin yerel
yonetim ihtiyaglarini tam karsilayamamasi, biirokratik engeller zaman kaybina ve
ozellikle kaynak israfina neden olmasi gibi biiyiik sakincalara neden olabilmektedir

(Eryilmaz, 1997: 55).

Tiirkiye'de oy alarak halkin temsilcileri sayilan siyasi erkler ile devlet diizenini
sagladig1 diisiintilen biirokratik erkler arasindaki iletisimin diizglin olmadig
diisiiniiliir (Sahin, 2007: 412). Biirokratlar goérev ve yetkilerini siyasi makamlardan
aldiklarindan dolayi, siyasi erkler biirokratlar: istedikleri konularda sikip kendilerine
bagli duruma birakabilmektedirler (Sahin, 2007, 416). Bu durumu bir 6rnek ile
aciklandiginda normal sartlar altinda kamu {iist diizey biirokrasisinin, iktidar siyasi
plan ve programlari neticesinde giincellenmesi demokrasiye hakim diinya iilkelerinde
normal bir durumdur, fakat bu gilincellemelerin daha alt kademelerdeki memurlara
indirgenmesi programin amacint degil siyasi rantin amacini gosterir (Sahin, 2007:
439). Bu tiir anlayislar maalesef hak eden kisinin goreve getirilmesinin yerine liderin
istedigi kisinin gorevlendirilmesi yani adam kayirma ile ise alim ve gorevde

yiikselme yapilarina sebebiyet vermektedir.

Merkezi yonetimin kabul gordiigii toplumlarda lider, liderlik vasiflarini ortaya
cikararak mahalli kalkinmay1 ve siirdiiriilebilir kalkinmay1 saglayabilmek icin, iktidar
siyasi erkleri ve mahalli siyasi erkleri ile iyi gecinmeye calisirlar, inisiyatif alarak

liderlik yapmak oldukga zordur (Tastan ve Giil, 2013, 168).
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1.6.2. Hiyerarsik Yap:

Kurumlarda es giidiim, birlikte c¢alisan personeller arasinda ya da g¢alisan birimler
arasinda ya birbirleriyle iletisim seklinde yapilir ya da lider belirledigi ayr1 bir boliim
tarafindan yapilir (Aydin, 2011: 73). Esgiidiimlii calismanin temel ozellikleri
kurumun yapisal isleyisinde minimize edilmesi, kamu hizmeti uygulanmasinda
uygulanacak politikalarda kurum i¢i ortak kararlar alinmasi, kurum igi iletisim
olanaklarinin diizenlenmesi, kurumsallasma konusunda personellerin bilgilendirilip
birliktelik saglanmasi (Tortop, Isbir, Aykag, Yayman ve Ozer, 2007: 150). Es giidiim
cesitleri: Personelin olmasi gerekeni dogru bir sekilde anlatarak saglanan esgiidiime
"tatminkar esgiidiim", kurum yonetici kademe erklerine ait "asamali sistem
esglidiim", kurumdaki yoneticilerin bir arada olusturduklar1 gruplara da "komite

esglidiim" ¢esitleridir (Demir, 2019: 80).

Kamu yonetimleri ¢ok kullanilan, sarsilmaz ve kademeli davraniglar gdsterdigi i¢in
degisimi takip edememe ve degisimin karsisinda durma davraniglar1 siklikla
gozlemlenir. Tiirkiye c¢alisma tiiziigi ayrintili bir sekilde incelendiginde emir
yetkisine sahip yoneticiler c¢alisanlarinin tamamina, verdigi emri yerine

getirmediginde ceza yolunu sectigi goriilmektedir (Giil ve Tastan, 2013: 124).

Modern ya da gelismekte olan toplumlarda biirokrasi ve bunun beraberinde getirdigi
kademeli caligma diizeninin neden oldugu olumsuz yansimalar géz ardi edilemez; en
{ist yonetici biitiin emir ve yetkileri elinde bulundurur (Oztiirk, 2018: 125). Verdigi
emri sorgulatmaz; uyulmadigi, yerine getirilmedigi takdirde cezai islem uygulanir.
Bu tiir durumlarin yagsandig1 toplumlarda lider olmak ve kararlar1 uygulamak oldukca

zordur.
1.6.3. Kamu Mevzuati Durumu

Kamu calisanlariyla alakali olan kanun "657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu"
toplamda 239 madde, 43 ek madde, 42 gecici madde, 59 ek gecici madde ve ek
cetvelleri ile kamu c¢alisanlarinin goérev ve yetkileri ayrintili bir bigimde

diizenlenmistir (https://www.mevzuat.gov.tr/mevzuatmetin/1.5.657.pdf, 2022).

Biitlin bu kanun, tiiziik, yonetmelik gibi mevzuat kamu personellerinin atamalarindan
calistiklar1 yere, gérev tanimlamalarindan gorevi nasil yapacaklarina kadar daha

bircok ayrintiy1 igine alan diizenlemeleri barindirir. Kamu mevzuatlar igerisinde
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amir, yonetici kelimeleri gegse de "lider" kelimesi ge¢memektedir

(https://www.mevzuat.gov.tr/aramasonuc).

Kamu mevzuatlar1 yapimi kamu personelleri i¢in ayrintilarla doludur, bu durum

icinden cikarak lider olmak, lider ¢ikmak olas1 degildir (Oztiirk, 2018: 126).
1.6.4. Kamu Gorevlileri Etik Sozlesmesi

Kamu personellerinin uymasi1 gereken etik sozlesmesi, “kamunun uyguladigi
hizmetlerin biitlin menfaatlerin iizerinde oldugu ve kamu personellerinin esas
amacinin topluma hizmet oldugu bilinciyle” (basbakanlik.gov.tr, c¢evrimici):
1.Toplumun giindelik hayatin1 rahatlatmaktir. Toplumun ihtiya¢ ve beklentilerini
etkin kullanim sekliyle en hizli ve verimi yiiksek bir sekilde uyarlamak, hizmette
kalite standardi ile halkin memnuniyeti ile en st diizeyde tutmayi1 hedef alir. 2.
Kamudaki hizmetleri, kisi haklarima saygi duyarak, seffaf katilimciligi yiiksek
tutarak, dogru sunulan hizmetlerde hesap verilebilir, kamu faydas1 gozetilerek, hukuk
istlinliigii prensibine dayanarak gozetir. 3. Toplum tlizerinde din, dil, irk, cinsiyet gibi
hi¢bir ayrim yapmayarak, firsat esitligi ilkesince taraf tutmadan kamu hizmetlerinin
yapilmasin1 saglamak. 4. Kamu personelinin gorevine devam ettigi siirece kendi
menfaati adina hi¢bir hediye almadan sadece toplum yarari i¢in adimlar atar. 5.
Kamuya ait olan taginir veya taginmaz mallar1 sadece kamunun igleri i¢in kullanmak.
6. Toplumdaki bilgi edinme haklarini saygili bir sekilde cevaplar vermek. 7. Kamu
personelleri etik kurallarinca hazirlanan ve yonetmelikler seklinde belirtilen davranis

ve kurallara bagli olarak hizmet etmeyi taahhiit ederler.

Yukarida sayilan vasiflardan goriilecegi iizere lider veya liderlikle alakali higbir s6z
ve diisiince yoktur. Ayrica lider ¢ikabilecek sekilde esnek, sosyal diisiinmeye 6nem

veren bir durum da yoktur.

1.6.5. Liyakat, Nitelik ve Basar1 Temeli Olamayan Atamalar ve Gorevde

Yiikselmeler

Tirk kamu y6netimlerinin en biiylik sorunu "lider 6zelliginin olmamasi ve yonetim
becerisindeki yetersizlikler" dir (Aktan, 1999: 1). Tiirkiye kamu yo6netimlerinin
randimanli ve faal g¢alisma yapamamasinin Onemli sebebi kurumlarda gerekli
yeterliliklere sahip idareci olmamasi, yeterliliklere sahip olan idarecilerin de merkez

ve mahalli idarelerin nemli yerlerinde gorevlendirilmemesidir (Ozgiir, 2000: 5).
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Yonetme isi, toplumun ihtiyaclari ve istekleri dogrultusunda hizmette bulunmaktadir.
Bu hizmeti hizli1 ve etkin bir bicimde yapilmasi gerekmektedir. Hizmetin bu sekilde
aksamadan yapilmasi i¢in yonetimde bu islerin takibini yapacak, siireci planlayip
takip edebilecek, liderlik yapabilecek, teknik bilgi ve ekipmana sahip kisilerin
yonetim kademesinde olmalar1 gerekmektedir. Fakat bu sayilan 6zelliklere sahip
liderlerin talebi karsilayacak sayida olmamasi, Ozellikleri olan liderlerin ise bu
Ozelliklerini kullanmalar1 konusunda imkan verilmemesi Tiirk kamu yonetimlerinde
en Onemli sorunlardan biridir (Giil ve Tastan, 2013: 148). Bu gibi durumlar
Tiirkiyenin gelisip biliyliyememesinin en énemli nedenlerinden birisidir (Aslan, 2005:

62).

Tirk kamu yonetimine kesin dille elestiriler yapilmakta bu elestiriler arasinda en
onemli konular "kapasite" ve "liyakat" konulariyla birlikte yonetimlerde"onyarg1"

davranisiin ¢ok fazla kullamldig1 konusudur (Ozgiir, 2004: 82).
1.6.5.1. Kayirmacihk

Giliniimiiz toplumsal hayatinin istek ve arzularina cevap verecek, etkin ve randimanli
kamu hizmetlerinin sunulmasi gibi kosullarin saglanabilmesi i¢in birinci sart liyakata
dayali yonetici atamalarinin yapilmasidir. Liyakat haricindeki yoneticilerin goreve
getirilmesinde basar1 sadece sans ile miimkiindiir. Tirk kamu yonetimlerinin
yoneticilerinde yonetim bilgilerindeki yetersizliklerin en 6nemli sebebi liyakata
uymayan kisilerin terfi alma ve yonetim kademesine getirilmesidir (Karkin, 2004:

143).

Kamu yonetimlerinde tecriibesiz, bilgisiz, yeterliligi olmayan personel
ylkselmelerinde ortaya ¢ikan bir sorun da yonetici atamalarinda ilgili yasal
diizenlemelere uyulmamasi, siyasi kisilere bagl "kayirmaci" atamalarin yapilmasidir
(Ozgiir, 2004: 83); Boyle bir durumun yasanmasindaki etmenlerin biri de kural ve
kaidelerin ac¢ik olmamasi bu durumda ilgili kurallarin istenildigi gibi

sekillendirilmesidir.

Ozsalmanl' min bahsettigi gibi merkezi idare teskilati disindaki yerlerde y&netici
kademesi genel itibariyle {isten atama yoluyla gelmekte bu atamalarla alakali olarak
o yerlerin miilki amirleri olan Vali ve Kaymakamlara fikir danisilmamaktadir
(Ozsalmanli, 2005: 145); Bu tiir atamalarda kayirmacilik ve siyasi erklerin baskis

¢ok 6nemli dl¢iidedir. Bu durumda Vali ve Kaymakamlari siyasi erklere bagimli hale
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getirmektedir. Biitin bu sikintili  durumlar kamu kurum yoneticilerinde ve

kaymakamlarda basar1 elde etmeye ¢alismak gereksiz goriilmektedir.

Tirk kamu yonetimleri ideal lider yetistirme konusunda basarili olamamakta,
yoneticilerin ise liderlik tutum ve davramislart gosterebilmesi ve kendisini
gelistirebilmesi i¢in ortamlar hazirlanillamamaktadir (Giil ve Tastan, 2013: 147).
Tiirkiye'de hizmet planlamasi ve uygulanmasi asamasinda kalite ve verim
yoneticilere  baglidir. Kamu kurumlarinin  basar1  saglayabilmesi, kurum
kapasitesinden ziyade kisilere bagli olarak gelismektedir. Bu ylizdendir ki
kayirmacilik yerine liyakat gore atamalar yapilmasi hizmette kalite ve verim

acisindan ¢ok dnemlidir (Yildiz, 2016: 163).

Kamu kurumlarinda liderlik bilgisi olmayan kisilerin yoOnetimlere atanmalari
oncelikle calisan personellere daha sonra kurum c¢alisma diizenine ve kamunun
sisteminin zayiflamasi ile birlikte tiim iilkeye zarar vermektedir (Ozsalmanli, 2005:
146). Liyakata dayali sistemin oturmasi ve uygulanmasi Tiirk kamu yonetimleri igin,

etkinlik ve verimlilik artis1 i¢in ¢ok dnemlidir.

1.6.5.2. Personel Bilgi Toplama Sisteminin ve Yonetici Atamalarinda Kisilik

Ozelliklerinin Goz Ardi Edilmesi

Tiirk kamu yonetimlerinde hizmette verimliligi ve etkinligi arttirabilmenin en 6nemli
yolu, lider ydneticilerin yetisebilmesi i¢in Oniindeki engelleri ortadan kaldirmaktir.
Lider se¢iminde kisilerin kisisel 6zelliklerinin g6z oniine alinmas1 olduk¢a 6nemlidir
(Ozgiir, 2004: 88). Kamu kurum yoneticilerine atanacak ve gorevde yiikselmeleri
yapilacak personellerin kisilik ozellikleri dogru ve miidahalesiz bir bigimde
degerlendirilmiyor olmasi, ayrica yonetim sisteminde yonetim kademelerinde
calisanlara ait karakteristik bilgilerin bulundugu bir sistemin olmamasi, yOnetici
atamalarinda ve gérevde yiikselmelerde dogru karar alinmasimi engellemistir (Ozgiir,

2004: 89).

Kamu kurumlarinda yoneticilik, belli bir siraya dizilmis gorevlerin yerine getirilmesi
olarak goriilmesi, yonetici kademesindeki kisilerin karakter 6zelliklerinin ¢ok 6nemli
oldugu ve insanlarla iletisim kurmanin ne derecede onemli oldugu sonucunu
getirmektedir (Ozgiir, 2004: 90).  Yonetici lider atamalarinda ve gorevde

ylkseltilmelerinde iist kademe yoneticilere yakin olma, siyasi erklerin yandasi olma
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veya kisiler arasinda kayirmacilik yapma gibi olaylar mutlak suretle atamalarda etkin

rol oynamaktadir (Yildiz, 2016: 165).

Tirk kamu yonetimlerinde, etik liderlige, hesap verebilirlige ve seffaf olma gibi
ozelliklere deginen Bozkurt, kisisel 6zellikleri degerlendirilmeden goérevlere getirilen
yoneticileri tanimlamistir. Maddi getiriler elde etme, ikiyiizliiliik, her durumda siiphe,
gosteris meraki, asirt israf, ¢ikar iliskileri, ¢ikar ilizerine is yapma ve iletisimsizlik
gibi iist yoneticilerde olmamasi gereken ozellikler var olabilmektedir (Bozkurt, 2005:
77). Tirk kamu yonetimlerinin en onemli sikintilarindan birisi de "etik liderlik"
ozelliklerini benimseyen, tutum, davranig ve uygulamada aciklik saglayan, tutarlilik
ve saydamlik Ozelliklerini kabullenen, diirtistligli kendisi ile 6zdeslestiren

yoneticilerin eksikligi ve yetistirilememesidir (Coker, 2004: 91).

Kamu yo6netimlerinde yonetici se¢iminde, yiiksek miktarda para harcamasi yapilacak
olan hizmet birimlerinin basina getirilecek kisilerin 6zel yasantilarindaki harcama
egilimleri, bor¢ ve alacak durumlarinin incelenmesi gerekmekte, incelenmemesi
durumu sikintilara neden olabilmektedir

(https://www.mevzuat.gov.tr/mevzuat?MevzuatNo=9815&Mevzuat).
1.6.6. Kurallarin Kararlarim Yerine Ge¢cmesi

"Dontigiimeti liderlik", "katilimer liderlik" veya " demokratik liderlik" 6zelliklerine
gore lider, ¢evresindeki insanlarin, personellerinin diisiincelerine 6nem vererek bu
diisiinceleri kendi fikirleriyle birlestiren ve personellerinin risk almalarina ortam
hazirlayan kisidir (Acuner ve Ilhan, 2002: 3 - 19). Tiirkiye’de ise bu durum farklidir.
Yonetimlerde riskten kag¢inma, risk almama gibi durumlari vardir ve calisma

ortaminda bagimli bir kiiltiir hakimdir.

Mihgioglu'nun literatiire kazandirdig: calismada Tiirk kamu yonetimlerinin, yasalarin
esas itibariyle temel aldiklar1 ile degil, basitlestirilmis soylediklerine bagiml
olduklarin1 bulmus, yasalarin yoneticiler i¢in hizmetlerin yapilabilmesi i¢in arag

degil amag oldugunu belirtmistir (Mihg¢ioglu, 1968: 66).

Sonug itibariyle liderler, tiiziik, yonetmelik ve kanunlar1 yapilacak hizmetlerin
gerekleriyle birlestirerek etkinligini arttirip hizli ve kaliteli bir sekilde hizmet

tiretebilen kisiler olmalidirlar. Tiiziik, yonetmelik ve kanunlarin altinda kalan
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yonetici hizmetlerin Oniinde bir engel durumuna gelir ki bu "kurallarin yerine

kararlarin alindig1" bir sonuca ulastirir (Giil ve Tastan, 2013: 156).
1.6.7. Onyargilar ve Ayrimcilik

Tiirk kamu yonetimlerinde temel sikintilardan biri de 6nyargili yaklagimlar ve kisilik
ozelligi olarak ayrimcilik yapmaktir. Bu tiir davraniglarda bulunan yonetim kadrosu
Onyargilar1 ile davraniglarini objektiflikten uzaklagtirir ve gorevleri olan kurum
basarisindan da uzaklagirlar. Bundan dolayidir ki yonetim kademesinde Onyargili
davranis ne kadar ¢oksa sezgileri, degerlemeleri, durum ve davranislar objektiflikten
o denli uzaklasir (Ozgiir, 2004: 82). Bu sekilde davranis sergileyen kamu ydneticileri
belli fikir ve ideolojilere hakim mesleki gruplarda ya da belirli okullarda
mezuniyetini tamamlamis kisiler olarak bildiklerini dogru kabullenerek liderligin
biitlin kurallarin1 kendi fikir veya bulundugu ortamlarla 6zdeslestiremiyor ise

reddetme yoluna gitmektedir (Giil ve Tastan, 178. Alint1).

Tiirk kamu yoOnetimlerinde liyakat sisteminin islevsel olmamasi ve isi bilmeyen
kisilerin yonetici statiisiinde isi idare etmeye c¢alismasi yapilacak isin ve idari islerin
verimliliginde azalmalara, kalitesinde ise diismelere neden olacaktir (Oztiirk, 2016:
64). Bu durumda kamuda calisan alt yoneticiler ve kamu personellerinin moral,
motivasyon ve is heyecanlarini kaybetmelerine, insanlarin sisteme olan giivenlerinin
azalmasina, liyakat sisteminin ise yaramadigi kendilerini ¢alisip gelistirmek yerine
siyasi erklere yandaslik yaparak bir yerlere gelmeye ¢alismalarina neden olacaktir.
Biitiin bunlarin sonucu olarak da kamu yonetimlerinde liderlik 6zellikleri

kaybolacaktir.
1.6.8. Iletisim ve Ozgiiven Eksikliginden Kaynaklanan Sorunlar

Kamuda lider yoneticilerin etkin ve kaliteli hizmet sunmasi i¢in personelini
desteklemeleri ve onlarla dogru, siirekli iletisim halinde olmalar1 gerekmektedir (Giil
ve Tastan, 2013: 178). Bu duygu ve becerileri personeline sunabilmesi, liderin
oncelikle kendini gelistirir nitelikte olmasina baghdir. Sonrasinda bu becerilerini
calisanlarina aktarabilmek yetenegidir. Iletisim becerisi diisik olan liderler,
personeline yapilacak hizmetin Onemini aktaramaz, personel hizmet sunumunda
herhangi bir sikintiyla karsilastiginda ise lider tarafindan cezalandirilir. Iyi bir liderde
olmas1 gereken 6zellik personeliyle daima dogru iletisimle yapilacak hizmeti dogru

sekilde anlatmak, personelin iizerindeki is ylkiinii hafifletmek, onlar1 stresten
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uzaklagtirmak, onlar1 bu isle alakali giidiilemek, etkinligi ve verimliligi arttirmaktir.
Personeli ceza korkusuyla ¢alismalarina degil gorevde inisiyatif alarak ¢aligmalarina

06zendirmek olmalidir (Giil ve Tastan, 2013: 179).

Kamu yonetimlerinde hizmette kalite ve verimlilik kazanimlarini saglamak ekip
calismasi ruhuyla basarilabilir. Birimler arasinda 6zverili ve ahenkli g¢alisma
sartlarinin saglanmasi liderin iist kademe ile personel arasinda etkili iletigim

becerileri sayesinde miimkiin olabilir (Giil ve Tastan, 180).
1.6.9. Hizmet Ici Egitim Eksikligi

Gelisen ve yenilenen diinya sartlarinda teknolojideki gelismelerin takibi, iletisimde
devrim niteligindeki degisimler ve sinirlar1 neredeyse tamamen kalkmis bir diinya
diizeninde 06zel kurumlarin oldugu kadar kamu kurumlarmi da oldukca
etkilemektedir (Emre, Ozsen, Ozugurlu ve Karasu, 2002: 66). Bu nedendendir ki
degisim ve gelisim siirekli takip edilerek personelin bu konuda bilgilendirilmesi
sarttir. Kurumlar bu gelismelerin takibini yapmak ve bu takibi izleyici ve

personellerine hizmet i¢i egitimler seklinde verme zorunluluklar1 vardir.

Icisleri Bakanliginca diizenlenen hizmet ici egitim programlar incelendiginde egitim
noksanlig1 nitel verilerle tespit edilmistir. Ornek olarak 1999- 2009 yillar1 arasinda
Bakanliga bagli Egitim Dairesi miilki amirlerine 39 egitim programi yapmuis, 7 tanesi
insan haklar1 konularinda, 4 tanesi afet yonetimi konusunda, digerleri ise dis iliskiler

ve glimriik dairesi konularinda oldugu goriilmiistiir (Bilgin ve Capar, 2010: 66).

Son olarak, degisim ve geligmelerin hizmet i¢i egitimleri zorunlu hale getirmesinin
yaninda, yetenekleriyle iist kademelere yiikselen yoneticilerin {ist kademelere
cikildik¢a uzmanlik bilgisinin azalmasi sebebiyle onlar i¢in de hizmet i¢i egitimlerin
gerekliligi artmaktadir (Giil ve Tastan, 2004: 54). Farkli bir 6nemli konuda hizmet ici
egitimi veren kisilerin konu hakkinda ne kadar bilgi sahibi olduklar1 ve verimli
egitim verebildikleridir (https://www.mevzuatdergisi.com/2010/12a/02.htm, 2022).
Egitimciler ve yoneticiler i¢in egitimin kagit lizerinde verilmis goriilmesi yeterlidir.
Gelisen ve yenilenen diinyada hizmet i¢i egitimlerin énemi daha da artmakta, bu
durumlarla nasil miicadele edecegi konusunda egitim almamis liderin basarili bir

yonetim gostermeleri zor olacaktir.
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1.6.10. Tiirk Kamu Yonetimlerinde Rol Model Eksikligi

Tirk kamu yoOnetimlerinde lider yonetici c¢ikarmadaki basarisizliklarin  en
onemlilerinden birisi de su an lider kademesinde bulunan ya da ilerde liderlige aday
genclerin “rol model” olarak gosterebilecekleri kisilerin sayisinin azlig1 ve az olan bu

kisilerin de iyi bir sekilde toplumda tanitilamamasidir (Cuhadar, 2005: 4 — 11).

Geligmis iilkelerde hem toplumun motivasyonu agisindan hem de insanlara 6rnek
olabilmeleri durumu goz Oniinde tutularak degisik calisma alanlarinda kendini
ispatlamis kisilerin biyografilerini toplumla paylasiimaktadir (Gokge ve Sahin, 2001:
144). Bu basar1 hikayeleri toplumda lider tanimlamasi olarak algilanmakta ve
kisilerin odiillendirilecek olmasi topluma bir ornek olusturmaktadir (Ayhan ve
Onder, 2017: 27). Amerika Birlesik Devletleri'nde kamu, 6zel ve siyasi hayatin
tiimiinde hem egitim hem de is diinyasi, bireylerin 6zgiiven sahibi, gelecege yon
verebilen 6zellikleri kazanmalari i¢in lider yetistirebilme ¢abasindadirlar (Bas, 2011:
71). Farkli kurum ve kuruluslarda yoneticiler kendilerinden sonra goreve gelebilecek
kisileri yetistirirler. Tiirkiye’de ise bu durum ¢ok farklidir, siyasi partilerde bile lider
kisinin arkasindan bir kisinin egitilmesi, yetistirilmesi durumu s6z konusu bile

degildir (Mihgioglu, 1968: 55).

Tiirk aile yapisi, egitim sistemi, sosyo- kiiltlirel yapi, yOnetim tarzi gibi yapilarin
hepsi baglilik ve s6z dinleme kiiltiiriinden beslenmektedir. Bunun yaninda liyakat ve
isinde uzmanlagma o6zellikleri, girisimcilik ruhu sorumluluk alabilme ve liderlik

yapabilme 6zellikleri ikinci etapta diistiniilmektedir (Giil ve Tastan, 200).

1997- 2000 yillar1 araliginda ortalama 1000 orta ve {ist diizey yoneticinin katilimryla
gerceklestirilen seminerde geng yoneticiler i¢in toplumda rol model eksikligi konusu
onemli bir sorun olarak giindeme getirilmistir (Kdse ve Unal, 2003: 118). Tiirk
toplumunda rol model eksikligi lider ve yonetici yetistirme konusunda kurumlari

olduk¢a miigkiil durumda birakmaktadir.

Son zamanlardaki ¢alismalarin neticesinde yonetici kademesindeki kisilerin liderlik
niteliklerine haiz olmalar1 gerekli goriilmektedir. Liderligin tanimi, tarihi, liderlik
lizerinde yapilan arastirma ve caligmalar, liderlik tiirleri, liderligin 6nemi ve son
olarak da liderligin 6niindeki engeller anlatilmaya calisilmigtir. Kisacasi lider kisilik
0zel sektor veya kamu kurumlarinin vazgegilmez bir pargasi haline gelmesine

ragmen hala oniinde asilmas1 gereken bir¢ok engeli de barindirmaktadir.
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IKiNCi BOLUM
ORGUTSEL STRES ve LIDERLIK

2. STRES KAVRAMI

Stres kelimesi Latince’de “estrica” fiili ve Fransizca’da “estrece” kelimelerinden
dogmustur. “Estrica” fiili zorlanmak, gerilmek gibi anlamlarima gelmektedir.
Kelimelerin kokenleri incelendiginde ise “siki sikiya sarilmak™ seklinde bir ifade ile
karsilagilsa da yasanilan donemlere gore farkli anlamlarda kullanilmistir (Yilmaz ve
Cantiirk, 2020: 1). Stres, bitmeyen hastalik siirecinin ana nedeni gibi her asra gore
farkli anlamlar yiiklenerek kullanilmigtir (Baltag ve Baltas, 2004: 303): 14. asir
insanlarin  siradan hayatlarinda baglarina gelen aksakliklar ve yasadiklari
talihsizlikler. 17. asir insanlarin baglarina gelen felaketler, belalar ve dertler zinciri.
18. asir insanlarin fiziki anlamda yapiya zarar verecek sekilde baskiya karsi giic
kullanmalari, direng gostermeleri. 19. asir insanlarin fiziksel ve ruhsal yapilarinda

hastalik birakan durumlardir.

Stres her asirda farkli sikintilara ortak cevap olarak karsimiza ¢ikmasina ragmen,
stres sOzcliglini literatiire ilk kazandiran fizik bilimi iizerine incelemeler yapan
Robert Hook’tur. Hook, “esnek cisimlerin uygulanan etkiye karst verdigi tepki”
olaym stres seklinde tanimlamustir (Crohman, 1999: 24). Harward Universitesi T1p
Fakiiltesi’nde profesdér olarak gorev yapan Biyolog Walter Cannon ise stresi
“organizmalarin olumsuz c¢evresel etkenlerden bozulan i¢ dengesini tekrar
saglayabilmesi i¢in yaptig1 hareket” seklide tanimlamistir. W. Cannon canli
organizmayla stres arasindaki baglantiy1 1925 yilinda ilk kez agiklamis ve “‘savas

veya kag¢” tepkisi adina ilk caligmalarina da baslamistir (Erdogan, 1999: 269).

Stres kavramini, Uluslararast Stres Enstitiisii’nii kuran Hans Selye bilimsel anlamda

literatlirde ilk kez kullanmistir. Enstitii kendi i¢ine stresle alakali 130 binden fazla



kitap bulundurmaktadir. Bu kitaplarinda 38 tanesi Selye’ye aittir. Selye’de
arastirmalarinda Cannon’un tanimlamasmma benzer bigimde stresi “canli
organizmalarin olumsuz ¢evre faktorlerine karsi kendini koruma adina verdigi tepki”

seklinde tanimlamistir (Kahn ve Byosiere, 1995: 193).

Selye stresle alakali yaptigi yogun caligmalarin neticesinde stres ve stresor
sozciiklerini tanimlaya calismistir. Insanlarin disardan algiladigi etki stresér,
stresorler yardimiyla ortaya koyulan tepki de stres seklinde tanimlama yapmistir
(Erdogan, 1999: 270). Fiziksel durumlar (travmatik olgu), psikolojik durumlar (ruh
halindeki degismeler) veya sosyal durumlar (kiltiir degisiklikleri) seklindeki
degisiklikler insan organizmasinin dengesinde stresorler etkisiyle olumsuzluklara yol
acabileceklerdir (Baltags ve Baltas, 2004: 22). Selye’nin tanimlamalarindaki tepki,
0zelliksiz yani bireyin digsal stresorlere verdigi genel tepki uygulamasidir (Erdogan,

1999: 270).

Selye’nin stresle alakali arastirmalari, giiniimiiz aragtirmacilari i¢inde ilham kaynagi
olmus ve farkli 6ngoriilerde bulunmuslardir. Etkiden yola ¢ikilarak yapilan tanimda
“insanlar tlizerindeki baski, rahatsizlik ya da sebebiyet verecek durum” seklinde
tanimlanmaktadir (Ivancevich, Donelly ve Gibson, 1983: 578). Tepki lizerinden
yapilan tanimlama, insanin duygu, diisiince durumlarinda ya da dis ¢evre faktorlerine
karst miicadelesini olumsuz etkileyen durumdur” seklinde tanimlama yapilmistir
(Davis, 1982: 566). Yapilan arastirmalar sonucunda oOngoriiler genel itibariyle
organizma tizerine etki ya da tepki iizerine olurken, arastirmacilar genel itibariyle
etkiye tepki lizerine tanimlamalara agirlik vermislerdir. Strese dogru tanimlama
yapabilmek ne etki ne de tepkidir. Stres etkiye karsi verilen tepki meselesidir. “Stres
canli organizmaya kars1 verilen her tiirlii etkiye karsi tepki durumudur” (Organ ve

Hammer, 1982: 371).

Stresin her zaman olumsuz sartlarda meydana geldigi ve olumsuzluklara neden
oldugu tanimlamalarmin aksine bazi arastirmacilar olumlu yonlerine de
deginmislerdir. Robbins ’e gore stres, “insanlarin karsilagtiklar1 firsatlar ya da
isteklerindeki belirsizlikler bunlarin beraberinde getirdigi hayatlarindaki canli ve
hareketli sartlarin olugsmasi sonucudur” (Robbins, 1996: 611). Stresin olumlu hali

yani “eustres”, insanlar1 harekete gecirir, yapicidir, duygu ve motivasyonu arttirir.
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Basarilan bir isin sonucunda kurum tarafindan tebrik sunulmasi durumunda kisinin

yasadig1 pozitif hislerdir (Helligel ve Slocum, 2010: 505).

Insan organizmalarinda uyaricilara stresdr ismi verilir ve bu uyaricilarin 6nemli
gordiigii travma hali, duygusal gerilimlerin ya da kiiltiirel degisimlerin neden oldugu
tepkilerin sonuglaridir. Travma durumunda tepkiler insan organizmasinin tamaminda
hissedilebilen tepkiler seklinde olurlar, genel itibariyle negatif hislerdir (Pehlivan,

1995; 6).

Stresle alakali tanimlamalar1 6zetlemek gerekirse stresin ¢ift yonlii oldugu yani
kisinin disardan gelen uyaricilardan aldig1 etki ve bunlara kars1 verdigi tepki olgusu
oldugudur. Sadece olumsuz yonleri olan degil olumlu (basari, gayret sarf etme,

karsilig1 alinan tebrik) yonlerinin de oldugu (Kaba, 2019: 70) durumlardir.
2.1. Stresin Asamalari

Selye stresin asamalari ile alakali aragtirmalar yapmais stresi, “Hyper Stress” (yiiksek
stres), “Hypo stress” (diisiik stres), “Eustress” (olumlu stres) ve “Distress” (olumsuz
stres) olarak siniflandirmalara ayirmistir (Batista, 2020: 19). Selye ¢alismalarinin
neticesi olarak olumsuz stresin minimum, olumlu stresin maksimum seviyede olmasi,
yiiksek stres ile diisiik stres arasinda stabil bir durum saglandig: takdirde kisinin
hayatinin islevselligi ve ruhsal anlamda ferahlamanin st seviyelere c¢ikacagini

belirtmistir (Biricik, 2019: 6).

Selye’nin ortaya koydugu “Genel Uyum Sendromu” (General Adaptation Syndrome,
GAS), stresin hangi evrelerden gectigini acgiklamaktadir (Cantiirk ve Yilmaz, 2020:
10). Bu teori canli organizmanin alarm, diren¢ ve tiikenme seklinde ii¢ tepki

verdigini sdylemektedir.
2.1.1. Alarm Asamasi

Canli organizmanin bu ilk asamaya olan tepkisi “durumla savasilmasi” veya
“durumdan kaginma” seklindedir (Biricik, 2019: 6). Canli organizma rutin seyri
disinda bir durumla karsilastiginda, durum hakkinda tan1 koymaya c¢alisacaktir. Tan
asamasinda kotii bir adla adlandirilmasi ve bu kotii durumun devam etmesi halinde
organizmanin tepkisi ile karsilagir. Bu tepkiler: viicut kan basincinda artig, kalpte
ritim diizensizligi, kaslarda kasilmalar, kan sekerinde agir1 artis, viicutta asir1 terleme,

tansiyonda asir1 yiikselme ve kaygi bozuklugu gibi insan organizmasini sarsici
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tepkilerdir (Eren, 1998: 234). Canli organizma bu durumdan giiglii bir bigimde
c¢ikabilirse viicut fonksiyonlart eski durumunu alir. Aksi takdirde ikinci asama olan

“direng” agsamasina gegilir.
2.1.2. Direnme Asamasi

Canli organizma karsilagtigi kotii durum olan stres ile bas edememe durumunda
direnme asamasina gecer. Alarm asamasinda organizmada meydana gelen tepkiler
artarak devam etmekte kisi ise bu durumdan saglikla kurtulmak icin siirekli ¢aba
harcamaktadir (Biricik, 2019: 7). Direnme asamasindan kurtulabilmek igin
organizma “stres yonetim teknikleri” uygular (Eren, 1998: 234). Basar1 durumunda
hayati islevsellikleri ve psikolojik durumu normale doner, basarisizlik durumunda ise

son asama olan “tiikenme asamasina” gecis olur.
2.1.3. Tiikenme Asamasi

Canli organizma koti olarak adlandirdigi stresle bas edemeyecegi, direnme
asamasinda da karsilastigi tehdide karsi bir ¢6ziim getirmeyecegini anlamigtir
(Biricik, 2019: 7). Bu durumdan sonra kisi direnmekten vazgecer ve artik
kazanamayacagini anlamistir. Kiside artik psikolojik travma hali beraberinde hayati
islevselliklerinin yerine getirilme sikintilar1 yasanir (Baltag, 2004: 26). Kisi bu
durumdan kendi c¢abasiyla kurtulamaz, uzman destegine ihtiya¢ duyar (Eren, 1998:

234).

STRES \
KAYNAKLARININ
YOGUNLUGU

Direnme STRES EGRISI
Asamas I

Alarm Titkenme

Asamasi Agamas

Normal Direng
Diizeyi

e g

ZAMAN

Sekil 2.1. Stres olusumunun asamalari
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Stres olusumunun asamalarini istteki grafik en iyi sekilde tanimlamaktadir. Canli
organizmanin normal hayatin1 stirdiiriitken karsilastigi kotii durum yani stres
organizmanin hayatindaki dalgalanmalar1 son asamada ise “normal direng diizeyi”
altina diiserek uzman yardimina ihtiya¢ duydugu durumu sekillendirmistir (Eren,

1998: 304).

Farkl1 bir arastirmada Roswshan tarafindan yapilmis, stresi agsamalandirmis bunu da

“HERO” olarak adlandirmistir (Biricik, 2019: 8):

e H (Happening): Stresin ilk olusum asamasi,

e E (Evaluation): Stresin degerlendirilmesi asamasi,

o R (Response): Strese ilk tepki “durumla savas veya durumdan kaginma”

e O (Outcome): Stresin sonuclarini degerlendirme

e Hay stres lizerine stres lizerine arastirmalarda bulunmus o da stresi
asamalandirmistir. Hay stresi 4 asamada incelemis her asama igin “gevre
direnci” olgusuna dikkat ¢cekmistir (Cantiirk ve Yilmaz, 2020: 14).

e Birinci asama: Stresin ilk agsamasi olup canli organizmanin stresi tanimlama
asamasidir ve stresin varligin1 kabul etmez.

e ikinci asama: Stresin canli organizma tarafindan isimlendirilme asamasidir
fakat buradaki olay ¢evresinde yasananlarin farkinda olmayip farkli bir
kisinin uyarisina ihtiyag¢ duyar.

e Uciincii asama: Stres canli organizma tarafindan isimlendirilmistir.
Cevresiyle baglantisi kopar, algilama zayiflar, hayati islevsellik kaybolur ve
psikolojik rahatsizliklar baslar.

e Dordiincii asama: Canli organizma karsilasti§i kotli durum yani stres ile bas
edemeyecegini anlar. Cevresiyle iligskisi tamamen kopmus, baskalariyla dahi

iletisim kuramayacak haldedir.
2.2.3. Ruhsal Stres Belirtileri

Stres, kiside bazi ruhsal bozukluklara neden olur. Bunlar: 6fkelenme, kendine
yabancilagma, etrafina kars1 saldirgan tutum, siirekli {iziintii hali ve ruhsal anlamda

yalnizlagsma gibi durumlardir (Atkinson, 1999: 495).

Kisinin ruhsal anlamda stres yasadigini gosteren belirtiler: kisinin siirekli kendini

tedirgin hissetmesi, ¢evresine karsi slirekli 6tke duymasi, hayatin anlamini yitirmesi
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durumu, maddi anlamda gelecek kaygisi, yapacagi islerde basarisiz olma korkusu,
kendisinin dnemsenmedigini hissetme, 6liim korkusu ve ¢evresindeki olaylara karsi

konsantrasyon eksikligi (Aytag, 2009: 52).
2.3. Stresin Tiirleri

Stres tiirleri ikiye ayrilmaktadir: eustres yani yapici/iyi stres ve distres yani

yikic/kdti strestir (Biricik, 2019: 12).
2.3.1. Eustres — Yapic1/ Iyi Stres

Kisi arzu ettigi bir isi yerine getirdigi esnada karsisina c¢ikan engelleri asma
esnasinda ortaya ¢ikan stres durumu yapict/iyi strestir. Yani kiginin karsisina ¢ikan
engelleri asabilecegi diirtiisiinii veren ve giiclendiren enerji tiridiir. Kisiyi
kaygilarindan uzaklastiran sonuca varabilme yolunda yeni yollar kesfetmesine

yardimci olan haz durumudur (Biricik, 2019: 12).

Kisinin aldig1 sorumlulugu artirmasinda, bunun karsiliginda gelir artis1 ve
kariyerinde ilerlemelere neden olan diirtiileri olusturan yapici/iyi stres kurumlar

acisindan da gelisimi saglar (Biricik, 2019: 13).
2.3.2. Distres — Yikic1 / Kotii Stres

Kisi hayatinda Oniine ¢ikan zorluklarla bas edememe durumu yikici/kotii strestir.
Bireyin 6zgiivenini kaybettigi, kendisini bulundugu duruma kars1 yetersiz hissettigi,
kaygi bozukluguna iten ve hayallerini gerceklestirememe duygularina neden olan
strestir (Altintas, 2003: 21). Bu stres tiirlinde kiside hayati islevsellikler kaybolur ve
psikolojik travmalar olusur (Batista, 2020: 24).

Yikic/kotii stres kisinin is hayatinda basarisizliklara sebebiyet verir. Kisinin
sagligim1 kaybetmesi ve profesyonel yardim alma ihtiyaci ortaya ¢ikar. Kisinin bu
strese maruz kalmasi ise devamsizliga, is kazasi riskinin artisina ve isine karsi

soguma hissine kapilmasina sebebiyet verebilir (Hellriegel ve Slocum, 1989: 596).

Stres tilirlerinin zaman kavramiyla birlesiminden farkli kavramlar ortaya ¢ikmaktadir.
Bunlar bir anda olup biten “anlik stres” ve bir anda ortaya c¢ikip kisiyi zorlayan
“stirekli stres™ tir (Bastista, 2020: 24). Anlik stres, kisi yasantisinda karsilasabilecegi
birgok ufak tefek sorunu kaygi haline girmeden yenebilecegi stres tiiriidiir (Biricik,

2019: 13). Siirekli stres de ise kisi karsilagtigi orta dereceli zorluklar1 6Gnemsemeden
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hayatina devam etmesi fakat bu zorluklarla siirekli karsilasmasi durumunda
psikolojik bozukluklara neden olabilecek siirekli artis gosteren stres durumudur

(https://www.nedimtaktakkimdir.com/?pnum=253, 2022).
2.4. Stresin Nedenleri

Fiziki ¢evrenin olumsuzluklarinin neden oldugu stres: hava kirliligi, kalabalik
ortamlar, asir1 soguk ya da asirt sicaklik gibi, is ortaminda asiri ig yuki, is
tatminsizligi, ¢calisma saatleri, isyerinde amiriyle yasadig1 sorunlar ve kisinin sosyal

hayatinda karsilastig1 olumsuzluklar (Baltag, 2004: 59).
2.5. Stres Kaynaklar

Strese sebebiyet veren etkenlerin hepsine stresor adi verilir. Stresorler teknolojik
gelismeler, ekonomik yapi, kiiltiirel etkilesimler gibi bircok etkene karsi tepki
verebilmektedirler. Bu tarz durumlar hayatimizin bir¢ok alaninda stresorlerle
karsilagmamiza sebebiyet vermekte, ge¢mise gore daha fazla yogunlukta
etkilemektedir. Stres kaynaklarinin ana smiflandirmasini su sekilde yapabiliriz:
“cevresel stres kaynaklar1”, “bireysel stres kaynaklar1” ve “Orgiitsel stres kaynaklar1”
(Cantiirk ve Yilmaz, 2020: 30). Insanin yasaminda karsilastigi stresorler diger
ortamlarini da etkileyebilmektedir. Insan cevresel ya da bireysel yasaminda bir
stresorle karsilagtiginda bunun is hayatini etkilemesi kuvvetle muhtemeldir. Ayni

sekilde orgiitsel hayatta karsilasilan bir stresor sosyal yasantini etkileyebilir.
2.5.1. Cevresel Stres Kaynaklar:

Bireysel ve orgiitsel stres durumlarinda kisi stres uyaricilarinin onlenmesi ve
yonetilmesi durumlarini  yalniz bir sekilde yapabilmektedir. Cevresel stres
kaynaklarinin etkisi daha biliyiikk seviyededir (Cantiirk ve Yilmaz, 2020: 30).
Toplumun biitiiniine yakinin1 etkiler ve kisi bazinda stresle basa ¢ikmak ya da
yonlendirmek zordur. Ekonomik krizler ¢evresel stres kaynaklarina verilebilecek en
iyl orneklerdendir ki bir iilkede ekonomik kriz ¢iktiginda o cografyada yasayan
herkes bu durumdan etkilenir ve bireysel ¢oziimler sunulmasi krizin bitmesinde
higbir etkisi olmaz (Batista, 2020: 29). Cevresel stres durumundan en az zarar
gorerek kurtulmanin yolu bireysel ve Orgiitsel stres yontemlerinin etkin

kullanilmasidir (Cantiirk ve Yilmaz, 2020: 30).
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Cevresel stres kaynaklari: sosyal ve kiiltiirel degismeler, toplumsal cevre, fiziksel
cevre, teknolojideki degismeler, siyasi ve politik hayattaki belirsizlikler, ekonomik
sartlar olarak sayilmaktadir (Batista, 2020: 29). Konu biitiinliiglinii bozmadan stres

kaynaklarindan birkaginin tanimlanmasi yapilacaktir.
2.5.1.1. Teknolojik Degismeler ve Ekonomik Sartlar

Glinlimiiz bilgi ¢aginda tiim toplum ve kisiler siirekli degisim ve gelisim i¢indedirler.
Sosyolog Alvin Toffler bu degisimin oldugu siiregte uyum sorunlarinin yasanacagi
ve strese neden olacagimi sOylemis bu stresi de “gelecek soku” seklinde
isimlendirmistir (Cantiirk ve Yilmaz, 2020: 33). Almanya’da teknolojik degismelerin
issizligi ne sekilde etkileyecegi seklinde yapilan arastirmalarda, nitelikli is giicii igin
avantaj, niteliksiz i giicii i¢in ise dezavantaj olusturdugu yoniinde bulgulara
ulagilmistir (Drucker, 1994: 149). Ekonomik sartlar: {ilkede meydana gelen
ekonomik kriz, enflasyona, maliyet artislarina, borclanmalara, borglarin geri
O0denememesi durumuna ve kurumlarin iflasina dolayisiyla kapanmalarina neden

olur, igsizlik artar, stres artar (Cantiirk ve Yilmaz, 2020: 31).
2.5.1.2. Siyasi ve Politik Hayattaki Belirsizlikler

Uygulanan politikalarin yanli ve yanlis olmasi, demokratik toplum kurallarindaki
aksakliklar, adalet mekanizmasinin bozuklugu ve sec¢imlerde yapilan yolsuzluklar
diger iilkelerdeki yatirimcilar i¢in risk unsuru olusturur, yatirim yapmaktan kaginirlar
(Cantiirk ve Yilmaz, 2020: 32). Boyle durumlarin siirekli hale gelmesi tilkede krize
sebep olmakta ve sonrasinda da igsizlik, cari agik gibi bir¢ok stres yapici etkileri

dogurmaktadir.
2.5.2. Bireysel Stres Kaynaklari

Bireyin ¢evresinden ziyade asil olarak kendisinin sebebiyet verdigi stres olgularidir.
Bireysel stres kaynaklari: kisilik durumu, yas araliklarinda yasanan sikintilar,
cinsiyet durumu, hayat tarzi, aile iligkileri ve egitim diizeyi olarak siniflandirilabilir
(Batista, 2020: 30). Bireysel stres kaynaklarinin da cevresel stres kaynaklar1 gibi

orneklendirilmesi faydali olacaktir.
2.5.2.1. Kisilik Durumu

“Kisinin yagantis1 siiresince ¢evresinden Ogrendigi aligkanlik ve davraniglar

biitlintidiir.” (Cantiirk ve Yilmaz, 2020: 16). Bireyin kendine has kabiliyetleriyle de
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alakal1 bir durumdur. Kendisini bilen, kendisine saygi duyan ve eksiklerini giderip
gelistiren insanlarda diislinebilme ve ¢oOziimleyebilme kabiliyetleri daha etkindir
(Feshbach ve Weiner, 1991: 35). Bu durumda olan insanlar da stresorlere karsi

miicadele giicii yiiksektir.

Kisilik durumuyla alakali en 6nemli arastirma 1970 yilinda Amerikali kardiyologlar
Meyer Fridman ve Ray Roserman tarafindan yapilmistir (Batista, 2020: 30).
Aragtirma kalp ve damar rahatsizliklar1 olan kisilere yapilmis, hastaliklarin tedavisini
goren kisilerde kisilik Ozelliklerinde benzerlikler fark edilmistir (Feshbach ve
Weiner, 1991: 35). Fridman ve Roserman 8 yili askin bir siire boyunca 3500 kisiyi
incelemis, incelemelerin sonucunda ise iki farkli insan tipi sonucuna ulasmislar ve
onlara A tipi ve B tipi seklinde isimlendirmislerdir (Ertekin, 1995: 123).
Aragtirmalarin sonucu olarak, A tipi kisilige sahip olan bireyler kalp hastaliklarina ve
kalp krizi gegirme riskleri, B tipi kisilik 6zelliklerine sahip kisilere nazaran iki kat

daha yiiksek oldugu bulgusuna ulasmislardir (Albrecht, 1988: 122).
2.5.2.2. Cinsiyet Durumu

Kadinlar ve erkeklerin ayn1 anda, aym1 ortamda, ayni durumda ve ayni stresorlere
kars1 verdikleri tepki ve stresorleri karsilama, yonetme sekilleri farklidir. Erkekler
strese daha ¢ok maruz kalmakla birlikte, kadinlarda ise ev hayati, is hayat1 yiikiiniin
yaninda is yerinde cinsel istismar durumlari strese neden olmaktadir (Ekinci ve
Ekici, 2003: 101). Kadinlar erkeklere gore daha duygusal, erkekler ise kadinlara gore
daha siddet egilimlidirler. Yapilan arastirmalarda evli olan kadinlar bekar olan

kadinlara gore stresi daha yogun yasamaktadirlar (Cantiirk ve Yilmaz, 2020: 19).
2.6. Orgiitsel Stres Kavram

Orgiit, “belirlenmis ortak bir amaca ulasmak igin bir araya getirilen kurum ya da
insanlardan olusan birliktelik” olarak tanmimlanmistir (Gok, 2009: 431). Orgiit,
“insanlarin ihtiyaglarini kargilamak i¢in emegi karsiliginda elde ettigi iicreti, ¢alisma
hayat1 siiresince giiniiniin yaridan fazlasini gegirdigi ve sosyal hayatini olusturan
yapidir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2004: 64). Insanlar hayatlarmin yaridan fazlasim
orgiit blinyesinde ge¢irmekte bu durumda farkli stresdrlerin insan hayatinda etkilerini
arttrrmaktadir (Giilliioglu, 2012: 79). “Orgiitsel stres” kavrami bu asamada ortaya

cikmaktadir. “Orgiitsel stres” kavramu insanlarin ¢alistigi ortamdaki i¢ etkiler ve
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orgiitsel yapryla ilgili stresorler karsisindaki tepki durumu seklinde kisaca

agiklanmaktadir.

Orgiitsel stres, oOrgiit ¢alisanlarinda fiziksel olgu, psikolojik yap1 ve davranis
bozukluklarina sebebiyet veren disardan gelen etkilere karst uyumlastirma tepkisi
olarak da tanimlanabilir (Aktas ve Aktas, 1992: 154). Orgiitsel stresde stresin genel
tanimlarindaki gibi kisi {izerinde olumlu ya da olumsuz 6zellikler gosterebilmektedir.
Ornekle agiklanmak istenirse, en uygun seviyede olan stresin personeli giidiileyerek
is veriminde artis1 saglayabilecegi (Celik ve Fettahoglu, 1999: 66) ongoriilmiistiir.
Olumsuz stresin ise personel iizerinde baski olusturarak is verimini diislirmesine
sebep olabilmektedir (Ivancevich ve Matteson, 1993: 244). Olumsuz stres birey
tizerinde fiziki ve psikolojik sorunlar ve bu olumsuz durumlar personel ve kurum

acisindan yiiksek maliyetli zararlara neden olabilmektedir (Kirel, 1993: 159).

29 ¢

Orgiitsel stresin nedenlerine baktigimizda, “orgiitsel politikalar1”, “orgiitsel yapismin
ozellikleri”, “fiziksel yap1” ve “Orgiitsel siirecler”, Luthans bu nedenler bu dort baslik

altinda toplamaktadir (Luthans, 1982: 404).

Orgiitsel Politikalar: Personellerin siirekli kurum igi yer degisikliklerinin yapilmast,
is tanimlamalarinda yapilan hatalar, orgiitte uygulanan kurallarin esnek olmamasi,
ticret dagilimindaki adaletsizlikler, basar1 degerlendirmelerinde adam kayirma ve is

degerlendirmelerindeki tutarsizliklar olarak tanimlanmaktadir.

Orgiitiin  Yapisal Ozellikleri: Kurum icindeki birimler arasinda siirekli ¢atisma
ortami, merkeziyet¢i karar yapisi, kararlara kimseyi dahil etmeme, personel
yiikselmesinde kurallarin katili§i ve kurum iginde biirokratik yapmin fazlalig

seklinde tanimlanmaktadir.

Fiziksel Kosullar: Kurumda 1siklandirma ve havalandirmadaki yetersizlikler, calisma
ortaminin asir1 kalabalik olma durumu, ortamin asir1 giiriiltiilii olmasi, radyasyon ve
toksin atik ortaminda calisilma zorunlulugu ve is kazalarinin goz ardi edilmesi

durumlar seklinde tanimlanmaktadir.

Orgiitsel Siirecler: Kurumda iletisimde kopukluk, personelin basarisinin kendisine
yansitilmamasi, tutarsiz kurum amaglart belirlenmesi, yapilan denetimlerde yanl

davranilmasi ve eksik bilgiyle siireclerin hazirlanmasi tanimlamasi yapilmaktadir.
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Orgiitsel stresin nedenleri hakkinda Ozalp ve Kirel de arastirmalar yapmis ve bu

nedenleri 5 baslik altinda toplamaya ¢alismislardir (Ozalp ve Kirel, 2001: 432):
1. Orgiitiin diizeni ve &rgiitii diger orgiitlerden ayiran etmenler,
2. Orgiit dis1 faktorler,
3. Yapilan isin niteligi,
4. Orgiit i¢i gdrevde yiikselme ve kisisel gelisim durumlari,
5. Orgiit ici iletisim ag1 durumlari.

Stresin nedenleri konusundaki agiklamalarimizin yaninda stresin belirtilerine de
deginmekte fayda vardir. Stres kendine has belirtilere sahiptir. Asir1 endiseli olma,
tedirginlik, gerginlik, diizensiz yasama, uyku bozuklugu, alkol ve sigara
tikketimindeki artis, kendini yeterli gormeme, denge bozuklugu, yalniz kalma istegi,
sindirim sistemindeki rahatsizliklar ve tansiyon rahatsizliklar1 (Davids, 1984: 439)
gibi bir¢ok belirtisi vardir. Kisa siireli de olsa yasanan stresin neden oldugu tedirgin
huzursuz ruh hali, kalp atislarindaki dengesizlige, sigara ve alkol kullanimindaki
artiglar insanlarda kalic1 rahatsizliklara yol agabilir. Stres; koroner kalp rahatsizligi,
dengesiz beslenmeye bagi asir1 kilo alma ya da kilo kaybina neden olur (Kahn ve

Cooper, 1993).
2.6.1. Orgiitsel Stres Kaynaklar

Orgiitsel stres, bireyin calistig1 is alanindaki i¢ ve dis stresdrlere tutum ve
davraniglar1 yani tepkisidir. Bir kisinin yasadigi orgiitsel stres, calistigi kurumun
yapisina, kurumun kiiltiliriine, dis ¢evre kosullarina, yapilan isin kalite durumuna ve
bunun gibi birgok etkene gore degisiklik gosterebilir (Batista, 2020: 29). Bu degisken
yapilar Orgiitsel strese farkli arastirmacilar tarafindan farkli tanimlamalar
yapilmasina sebebiyet vermistir.  Ornekleyecek olursak, Cooper ve Marshall
“Mesleki stres” olarak tanimlamis, Buzzard “Endiistriyel stres”, Caplan, Cobb ve
French “Is stresi”, Buck “Is baskis1” ve Singer “Is gerilimi” seklinde tanimlamalarda

bulunmuslardir.

Birlesmis Milletler raporunda orgiitsel stres “20. Yiizyilin Hastali§i” olarak
adlandirilmis (Yamug ve Tiirker, 2015: 390). Diinya Saglik Orgiitii ise “Diinyay1

saran bir salgin” tanimlamasi yapmistir (Yamug ve Tirker, 2015: 391). Amerika
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Stres Enstitlisii’niin 1996 — 2000 yillar1 arasinda 300’den fazla kurumda 800 bin
personel tizerinde uygulanan ¢aligmada is stresinden rahatsizlanan personel sayisinin

ortalama %40 civarinda oldugu sonucuna ulasilmistir (Yamug ve Tiirker, 2015: 392).

Kiiresel anlamda is yapan biiyiik capli bir sirketin yaptig1 arastirmalar sonucunda
personellerin %60’a yakininin iglerine devamsizlik etmelerinin sebebi orgiitsel stres

oldugu ortaya konulmustur (Kdse, 2013: 40).

Orgiitsel stres kaynaklar1 ¢ok ¢esitli smiflandirmalara ayrilarak incelenmis, esas

itibariyle de 4 temel baslikta tanimlama yapilmaya calisilmistir.
2.6.1.1. Orgiitte Kisiler Arasi Iliskilerden Kaynakh Stres Kaynaklari

Kurumlarda calisanlar igin ticret faktoriiniin yaninda fiziki c¢evre kosullari,
sosyallestirilmis ortamlar ve personeller arasindaki iligkiler, iletisim, kurumdaki is
tatmini, verimlilik ve kuruma baglilig1 arttirtyorken; personelin ise gec gelme ve

istifa durumlarin1 azaltmaktadir (Cantiirk ve Yilmaz, 2020: 56).

Kurum igin ortak amaglar belirleme, kurum personellerinin iletisimlerini arttirmak,
kuruma kars1 ait olma duygularmi gelistirme cabasidir. Ortak amaclar belirleme
kurumda birliktelik ortami yaratmak icin Onemlidir. Fakat belirlenen amaglar
personelin beklenti diizeyinden az ya da ¢ok olmasi strese neden olabilmektedir

(Yilmaz ve Ekici, 2006: 33).

Personeller arasinda yapilan veya yasanan dedikodu, personeller arasinda yapilan
dedikodu kurum icin etkinligi diisiirmekte zaman israfina neden olmakta,
personellerin gereksiz rekabetine ve 6zgiivenlerinde kayiplara neden olmaktadir. En

onemli stres kaynaklarindan biridir (Altan, 2018: 142).

Calisan — Amir arasinda yasanilan sorunlar, calisan ile amir arasinda iletisimin
stirekli oldugu kurumlarda ¢alisanin amir tarafindan desteklenmesi ve ¢alisanlarinda
amirlerine karsi sorumluluklarini yerine getirmeleri kurum ic¢i uygun iklim

olusturulmasina kolaylik saglar. Bu durum orgiitsel stresi azaltir (Altan, 2018: 142).
2.6.1.2. Orgiitlerde Fiziki Kosullardan Kaynakh Stres Kaynaklari

Zararlh madde kullanimi, kisinin viicut direncini azaltarak halsizlige ve is

verimliligini diisiirmeye neden olmaktadir. Ise devamsizligi ve sik hastaliklara
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yakalanmasi is yerinde olumsuz karsilanmasina, sonu¢ olarak stresin bas

gostermesine sebebiyet vermektedir (Altan, 2018: 143).

Aydinlatma, ¢alisilan ortamda asir1 ya da az aydinlatmanin olmasi personelin ¢alisma
verimini diisiirmekte is kazalar1 riskini arttirmaktadir. GOz rahatsizliklarina neden

olmakta sonug olarak stres bas gostermektedir (Altan, 2018: 143).

Is1 ve nem orani, ¢aligma ortaminda verimliligi arttirici ve motivasyon saglayan en
onemli etkenlerden biri uygun havalandirma sistemlerine sahip olmalaridir. Ayrica
asirt soguk ya da sicak ortamlar personelin psikolojisi lizerinde olumsuz etkilere

neden olarak stresi beraberinde getirir (Altan, 2018: 143).

Girtltili ve kalabalik calisma ortami, bir kurumun hedeflerine ulasabilmesi i¢in en
onemli etken iletisimdir. Calisma ortaminda sesin asir1 yiiksek olma durumunda yani
giirliltii ortam calisan1 psikolojik olarak etkilemekte ve insan sagligina da ii¢ ana
olumsuzluga neden olabilmektedir. Birincisi, kisilerde duyma kaybina neden
olabilmektedir. Tkincisi, calisma ortaminda karsisindaki personelin duymayan kiside
stres ve verimlilik kayb1 olmaktadir. Ugiinciisii ise kurumda en 6nemli faktor olan
iletisim kesilmektedir. Bu ii¢ etken kiside asir1 strese neden olabilmektedir (Altan,

2018: 143).
2.6.1.3. Orgiitte izlenen Politikadan Kaynakh

Gergek dis1 is tanimlamalari, i tanimlar1 personelin yapacagi isleri kesin bir sekilde
belirleyen kimin ne isi yapacagmin belirlenmesidir. Is tanimlamalarindaki hatalar ise
alim siirecinde yanlis personel tercihinde, ise alimdan sonra da personelin gorevde
basarisiz olmasina sebebiyet verir. Personelin yanlis is tanimindan kaynakli yasadigi

sorun ve sikintilar strese neden olur (Altan, 2018: 144).

Yetersiz licret ve licret esitsizligi, personelin emegine karsi aldig1 parasal degerdir
ticret. Ucretin diisiik olmas1 personelin dis hayattaki gegimini olumsuz etkileyecek,
ailevi ve sosyal c¢evresinde sikintilara neden olur (Giimiistekin ve Oztemiz, 2004:
65). Kisi iistiinde olumsuz strese neden olacaktir. Ucret esitsizligi durumunda ayn1 ya
da yakin iste calisan personellerin iicret farkinin olmasi diisiik iicret alan bireyde is
giicli kaybi, verim diisiikliigii bundan sebeple de strese neden olmaktadir (Cantiirk ve

Yilmaz, 2020: 45).
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Adaletsiz performans degerlendirme, performans degerlendirme siireci sonucunda
personel terfi alma gibi ddiillendirme ya da isini kaybetme gibi cezalandirmalara tabi
olacaktir. Bu yiizdendir ki adil olmayan degerlendirme hak edilmeyen sonuglari

dogurur bu da personel i¢in stres kaynagidir (Erdogan, 1996: 270-278).
2.6.1.4. Orgiitsel Yapiya Bagh Stres Kaynaklar

Merkeziyetci yapt ve karara katilma siireci, merkeziyet¢i yapida biitiin karar alma ve
uygulama yetkisi {ist yoOneticiye aittir. Asil olan kararlara katilim gosteren
personellerde kuruma baglilik artar. Diger sekilde personel kendisini degersiz goriir
kuruma giiven azalir, verim azalir. Hemsireler iizerinde yapilan bir ¢alismada
merkeziyet¢i ve ademi merkeziyet¢i karar alma siireglerinin stres ve is tatmini
tizerinde etkilerinin arastirildigi, merkeziyet¢i yapmin iletisimi profesyonel diizeye
tagidigr ve servis hemsirelerinin ¢alisma diizenleri agisindan yararli oldugu
goriilmiistiir (Zabojnik, 2002: 6). Fakat ¢alisanlar iizerinde baski ve strese neden

oldugu, is tatmininde ise negatif yonde baglanti oldugu sonucuna varilmistir.

Asirt uzmanlagsma, uzmanlasma kurumlarda personellerin yaptigi en iyi iste
degerlendirmesi seklindedir (Giiclii, 2001: 109). Uzmanlasma yapilan isleri mikro
pargalara ayirir. Makro agir bir isin mikro parcalar halinde yapilmasi is hizini arttirir.
Fakat asir1 uzmanlagma personelin daha az iste kullanilmasimna bu durumda iste
tatminsizlige, yapilan isin kalitesinin diismesine neden olmaktadir (Brandts ve
Cooper, 2015: 1). Ayrica asir1 uzmanlagsma personelin kendini degersiz gdrme

hissine kapilmasina sonug olarak strese neden olur.

Asirt is yiki, ¢alisan personellerin fazla emek gostererek yerine getirdigi is seklinde
tanimlamaktadir. Asiri is yiikii nitel — nicel seklinde tanimlamalar1 da vardir. Nicel is
yiikiinde personele uzmanligi disinda bir is verilmekte personel bu isi yerine
getirememektedir. Nitel is yiikiinde personel uzmandir fakat ona verilen isi mesai
saatleri icinde yetistirememektedir (Andrews, 2009: 59). iki durumda da personel
kayitsiz bir sekilde verimliligi diiser ve stres ortami olusur. Is yiikiiniin durumuna
gbre personellerin verecegi tepkiler ise, asir1 is yiikiinde uyku ve kaygi bozuklugu,
hatali kararlar, sinirde artis gibi sonuglar dogurur. Optimal is yiikiinde enerjinin,
motivasyonun, duyarliligin yiiksek seviyede olmasi olumlu stres seklinde karsilar
(Ornek ve Aydin, 2008: 180 — 181). Az is yiikiinde ise yaptig1 isten sikilma,

motivasyon diisiikliigii, ise devam sorunu gibi sikintilara neden olur.
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Orgiitte biirokrasi, kurumda bir hedefe ulasabilmek i¢in koyulan prosediir ve kurallar
biitiinii biirokrasiyi beraberinde getirir. Amaca ulasmak zaman kaybina, is akiginda
yavaslamaya ve strese yol agmaktadir. Bir diger sikintis1 biirokrasinin, kirtasiyecilik
ve asir1 evrak yiikiine neden olmasidir. Is takibinde sikintilar beraberinde getirmekte

bu durumda strese neden olmaktadir (Artan, 1986: 89).
2.7. Stres Yonetimi

Stres hayatin her aninda karsilasilabilecek olumlu ya da olumsuz durumlara karsi
verilen tepkidir. Olumlu durumlar insan yasantisina olumlu etkileri olsa da olumsuz
durumlar genel itibariyle zorlastirir. Olumsuzluklarin neden oldugu yikicr stres, belli
yol ve yontemler uygulanarak kontrol altina alinabilir (Scharfer, 1987: 14 — 15).
Stres durum ve algis1 her birey i¢in farklidir ve tabiki stresle basetme onu kontrol
altina alma yollar1 da farklilasir (Biricik, 2019: 46). Bu yiizdendir ki stresle
miicadelede kusursuz bir yontem yoktur, her kisi i¢in yontemler vardir (Bastista,

2020: 36).

Bireyin stresi kontrol altina alabilmesi i¢in kendini bilmesi, tanimasi, kendini
gelistirmesi, bilgi donanimini arttirmasi, ¢aba harcamasi ve ugras vermesi gibi bir¢ok

stireci basariyla yonetmesi gerekir (Yondem, 2015: 29).

Stres kaynaklarinin belirlendikten sonra kisiler lizerinde meydana getirdigi tiim
sikintilart minimum seviyeye indirmek ve tamamen bitirmek veya olumsuz stres
kaynaklartyla gerekli ve etkili miicadelenin verildigi durumlarin hepsi “stres

yonetimi” dir (Eroglu, 2017: 555).

Stres ortaya ¢ikar ve canli organizma tarafindan isimlendirilir. Organizma duygusal
ve yasamsal tepki siirecine gectigi anda “stres yonetimi” baslar. Organizma artik
stresle basa ¢ikma tekniklerini uygulama evresine gecer. Kisilerin yasadiklar: stres
birbirinden farkli yapilarin birlesiminden olusur, bu farkli yapilar birbirleriyle siirekli
etkilesim halindedir, bu etkilesimin herhangi bir aninda yapilabilecek bir miidahale
diger yapilarida etkileyecektir (Eroglu, 2017: 541). Bundan dolayidir ki etkilesim
aninda sonucu beklemeden bir bolime odaklanip o béliimle alakali yontem ve

stratejiler belirleyerek stresle basedilebilir (Brosan ve Todd, 2016: 115).

Murphy’nin yaptig1 arastirmalar neticesinde stres ile miicadelede 3 dereceli planlama

yapmustir. Birinci derecede, stres kaynaklarinin en aza indirilip bitmesi i¢in miicadele
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etmek; ikinci derecede ise strese sebebiyet veren nedenlerin indirgenmeye ¢alisilmasi
ve ¢aliganlarin stresi yasadiktan sonra strese bagl gelisen hastaliklarin belirlenmesi;
ticlincii derecede, siirekli kronik bir sekilde aymi hastalifi gegiren bireylerin
gecirdikleri hastalifin sebeplerini 6grenmek, o sebepler iizerinden sonuclara

ulagilmasi asamasidir (Murphy, 1995: 44).

Stresle miicadele etme konusunda donemsel hedefler konulur: kisa, orta ve uzun

donemli hedefler olarak 3 baslik altinda sekillenir (Schafer, 1987: 14- 15);

e Kisa donemli planlar
« Strese neden olan kaynaga ulagsmak, nedenlerini 6grenmek,

« Stres ile etkili savas verebilmek i¢in stres yonetimleri ile alakali kural ve

yontemler hakkinda bilgi sahibi olmak.
e Orta donemli planlar
+ Stresin canli organizmaya zarar veren yanlarini bilmek,
« Strese sebebiyet veren nedenler hakkinda bilgi toplamak,
% Hayati monotonluktan kurtaracak etkinliklere katilmak,
% Fiziksel ve psikolojik stres etmenlerinin farkinda olmak,
% Stresi kendine faydasi olabilecek durumlarda kullanmak,

% Asirn strese mahal vermemek.

e Uzun donemli planlar
< Hayatta huzuru arayip, spor yapmak ve mutlu olmak,

« Calisma ve sosyal hayatindaki verimliligi maksimum seviyede tutmak, sahip
oldugu yeteneklere dnem verip onlar {lizerinde calismak, omiir boyu kendi

gelisiminin takibini yapmak (Eroglu, 2017: 556).
2.7.1. Bireysel Stres Yonetimi

Kisinin stres yonetimi, kisinin stresi algilama derecesiyle, stres hakkinda bilgi,
beceri, kabiliyet ve kiside bulunan farkli benlik 6zellikleridir (Biricik, 2019: 48). Bu

nedendendir ki deney ve goézlem yapma ihtimali zor, her bir kisilik i¢in farkli
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miicadele teknikleri bulunmasi stres yoOnetimini de zora sokmaktadir, stresle
miicadele konusunda bir¢ok yol ve yontem karsimiza ¢ikmaktadir (Eroglu, 2017:
556).

Bireysel anlamda stresle miicadelede kisiler arasinda ortak yonleri bulup o konulara
agirlik vermek, kisilerin aliskanliklar1 islevsel ve psikososyal davranislarini kontrol
altinda tutmaktir (Pehlivan, 1995: 95). Bireysel stres yontemleri kisileri stresten
uzaklastirma veya stresten tamamen kurtararak hayatin daha yasanabilir olmasini

saglar.
2.7.1.1. Bedensel Hareketler

Glinlimiiz diinyas1 ve gelisen teknolojiler neticesinde insanlar artik kol giicii yerine
masa basi daha hareketsiz islere yonlendirilmektedirler. Bunlarin sonucu olarak da

damar rahatsizliklar1 olusmaktadir (Baltas ve Baltas, 2017: 200).
Stresle miicadelede bedensel hareketlerin aktif yonii (Mentor, 2017: 71):
e Viicutta kan basincini ayarlar,
e Sinir sistemini gevsetir,
e Kisinin moralini diizeltir,
e Uyku diizenini saglar,
e Viicudun her boliimii i¢in ayr1 ayri etkisi vardir,
e Saglikli yasam ile kilo vermeye yardimci olur.

Diizenli bedensel hareketleri yapan kisilerde duygu dinginligi, uyku diizeni, viicut
kan basinct diisme, solunum rahatsizlifi yasayan kimselerde hareketlerinde
rahatlamalar olmakta, viicudun her bolimi i¢in farkli faydalari oldugu

gozlemlenmistir (Baltas ve Baltas, 2017: 200).
2.7.1.2. Biyolojik Geri Beslenme (Biofeedback)

Biofeedback, insan viicuduna elektronik bir alet baglanarak stres tepkilerinin yani
kalp atim hizinda degismeler, kan basing durumu, solunum hiz durumu veya beyin
dalgalarinin durumu ve stresten uzaklasarak sakinlesme rahatlama durumlarinin takip

edilme yontemidir (Sahin, 1998: 55).
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Biofeedback egitimleriyle kisi stres yasadigi anlarda stresin sebebiyet verdigi
yasantisal ve psikososyal sikintilardan kurtulabilmek i¢in viicut iglevlerini etkin

sekilde yonetebilmeyi 6grenir (Biricik, 2019: 51).

Bu yontem ile kisi viicudundaki tiim hareketleri kontrol altina alabilme imkéanina
kavusur  hatta kendi hareketleri iizerinde degisiklikler de yapabilir
(https://www.academia.edu/5106163/Stres ve Biofeedback, 2022).

2.7.1.3. Solunum Egzersizleri

Kisinin solunum egzersizlerini etkin ve diizenli bir sekilde yapabilmesi stresle

miicadelede kendisine 6nemli avantajlar saglar.

Nefes karindan derin bir sekilde alinip verilir. Bu durum gegmisten giiniimiize en
basarili stresle miicadele yontemidir (Yondem, 2015: 181 — 182). Stresten en fazla

etkilenen kas olan diyaframi rahatlatir (Biricik, 2019: 53).
Solunum egzersizinin 6rnek yapilma sekli (Tutar, 2016: 220):
e Oturma seklinin rahat olmasi,
e (Gozleri kapali tutarak 6zellikle nefes alma diistintiliir,
e Nefes burundan alinip agizdan verilir,

e Nefes egzersizi yaparken rahatladigini, dogru sekilde hazirlandigini, nefesini
ona gore aldigin1 ve bulundugun ortamin huzur dolu oldugu diisiiniilmesi

onemli detaylardir.
2.7.1.4. Zaman Yonetimi

Is diinyas: igin tarihsel anlamda zaman, genel itibariyle 2 déneme ayrilmis olup
“modern dénem oncesi” ve “modern donem sonrasi1” seklindedir (Biricik, 2019: 55).
Modern donem Oncesi zamanda is boliimii ve zaman serbestligi kavramlarinin
olmamasi c¢alisanlarin is hayatlarim1 bir biitiin olarak yasamak zorunda kaldiklari
donemdir. Modern dénem sonrasi zaman kavrami zamani endiistri ile birlestirmis;
isin kurumsallastirilmasi, igin boliimlendirilmesi ve zaman kullanimiyla is hayatinin

kaynagtirilmasi saglanmistir (Eroglu, 2016: 236).
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Modern donemde yasayan toplumun gecip giden zamani verimli kullanamiyor
olmasi1 kendileri adina strese neden olmakta, igleri yetistirememe telasi zaman

yOnetiminin 6nemini ortaya ¢cikarmaktadir (Baltas ve Baltas, 2013: 278).

Zaman yOnetimi stresi yenmek, ondan tamamen kurtulmak i¢in 6nemli bir aragtir ve
bu aracin kullanimi, hedefin belirlenmesi bu hedefe ulasabilmek igin biitiin
degiskenlerin ortaya konularak diizgiin tasarim yapilmasi, yapilan tasarimlarin etkin
bir bicimde uygulamaya sokulmasi, hedefe ulasincaya kadar uygulamaya sokulan
tasarimin dikkatli bir sekilde takibinin yapilmasidir ve basar1 beraberinde gelecek bir

olgudur (Tutar, 2004: 66).
2.7.2. Orgiitsel Stres Yonetimi

Hayatimizin yaridan fazlasim1 gegirdigimiz kurumlarda bireysel ya da oOrgiitsel
anlamda strese maruz kalmamamiz neredeyse imkansizdir. Stresin birey ya da
kurumlara neden oldugu maliyet asir1 derecede fazladir. Kurumlar bu asir1 maliyetten
kurtulmak i¢in oOrgiit diizeyinde stresle miicadele ve yOnetme metotlart iiretmeye
baslamiglardir. Stresi yonetme strese neden olabilecek degiskenlerin devamli surette
incelenmesi, denetlenmesi siirecidir (Ozalp, 1989: 161). Bir baska tanimlama da ise,
kurumlarin kurtulus nedeni kurucusuna kar saglamaktir. Bunun igin sabit sermaye
yani makina, tesisat yatirimlari yaninda; beserl sermaye yani insan emeginin de
maksimum verim verecek sekilde kullanilmas1 gerekmektedir. Sabit sermaye yatirimi
arttirmak icin teknolojik gelismelerin yakindan takibi ilave parca alinip montaji ile
bu arttirnm saglanabilir. Emege dayali sermayeden verim almak, kurumun verecegi
orgiitsel kararlar neticesinde belirlenir. Bu yilizden kurum yoneticileri emek
sermayesinden maksimum fayda alabilmek icin personel odakli stratejilere

yonelmislerdir (Y1lmaz ve Cantiirk, 2020: 143).
Stratejiler belirlenirken ii¢ temel hedef ortaya koyulur (Ozalp, 1989: 162):

- Stresin nedenleri belirlemek ilk hedef, sonrasinda onlar1 kontrol altina

almaya ¢alismak ya da yok etmeye caligmak,
- Stresin sebep oldugu etkileri belirlemek ve ortadan kaldirmak,
- Bireysel bazda strese kars1 egitimler vererek insanlar1 giiclendirmekdir.

Stres, Diinya Saglik Orgiitii literatiiriinde bir hastalik olarak goriilmektedir (Cantiirk
ve Yilmaz, 2020: 143). Giilsiim Yilmaz Cantiirk de Diinya Saglik Orgiitii’niin
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sdylemini destekler ve “Oncelik hastaliga tedavi uygulayabilmek i¢in hastaliga neden
olan faktorler belirlenmelidir. Stresin nedenlerine odaklanilarak ve dogru bilgiye
ulasilmalidir. Yanlis teshis, yanlis tedavi uygulanmasina, hastaligin farkli boyutlara
tasinmasina neden olur. Stresin nedenlerinin hatali algilanmasi stresorlerin daha

giiclenmesine neden olmakta stres yonetimlerini gii¢lestirmektedir”.

Uygulanacak olan tedavi yoOntemleri yani stresle bas etme yoOntemleri kurum
personelleriyle paylasilmali ve onlarin da kabul ettigi ve benimsedigi yontemler
kullanilmalidir. Uygulanan yontemlerin sonuglart da personellere bildirilmek

zorundadir (Cantiirk ve Yilmaz, 2020: 143).

Yasadigimiz zaman diliminde kiiresellesen diinya, gelisen ve yenilesen teknolojiyi de
beraberinde getirmektedir (Aydin, 2008: 58). Bunlarin sonucu olarak da orgiitsel
stres kaynaklar1 farkli sekil ve boyutlarda karsimiza g¢ikmaktadir. Orgiitsel stres
kaynaklar1 ile miicadele etme acisindan da stres yonetim teknikleri de
giincellenmektedir. Orgiitsel stres yonetimleriyle alakali yontemlerin uygulama

sekilleriyle hakkinda kisa bilgiler vermekte yarar vardir.
2.7.2.1. Personel Destekleyici Orgiitsel Hava Olusturmak

Orgiitlerde genel itibariyle biirokratik kurallarmn egemen oldugu, asir1 resmiyete
dayali ve personelin kendi gelisimine olanak verilmeyen Orgiit ortamlar1 vardir.
Boyle kurumlarda kararlar direk merkezden verilir ve asagi dogru emir sistemi ile
dagilir. Verilen kararlara personelin katilimini da saglayarak, merkezi yOnetimi
gevsetmek, asagidan yukari iletisimle bilgi paylasimi yaparak oOrgiitsel stresle bas
etmede dnemli bir etki yaratilabilir (Aydin, 2002: 164). Kurum y06netimi, personeller
arasindaki iletisimi ve kararlara katilim1 destekleyerek orgiit yapisini degistirmelidir.
Personellerin aldig1 kararlar daha gergege yakin olabilmekte, yaptig1 isle alakali
inisiyatifler almaktan kaginmamakta, yeteneklerini gelistirerek kuruma kars1 aidiyet
duygusu kazanabilmektedirler. Bu durumlar da orgiitsel stresi azalacagi

diistintilmektedir (Gtiglii, 2001: 105 — 109).
2.7.2.2. isi Zenginlestirme

Kurum personelleri ayni isi her giin defalarca ayni sekilde yapmak zorunda olmalari
kendilerini bir saat gibi siirekli ayn1 daire {istiinde doniip duruyormus gibi monoton

bir sekilde yasam siirliyor hissine kapilirlar. Kurum personellerini bu tek diizelikten
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kurtarmak i¢in is zenginlestirme yoluna giderek oOrglitsel stres ortamindan da
kurtarmak isterler (Aydim, 2002: 165). Is zenginlestirme nitelikli bireyler a¢isindan
personelin potansiyelini, verimini arttirmasini saglarken, bazi personeller i¢in stres
miktarini arttirdig1 gézlenmistir. Bu yilizden gorev diizenlemeleri, anlamlandirilmasi
personel ¢esitliligine uygun ve becerileri ile dogru orantili yapilmalidir. Sonug olarak
personel monotonluktan kurtularak kendi yeteneklerine uygun is yapar, stres

minimuma iner (Giglii, 2001: 105 — 109).
2.7.2.3. (")rgiitsel Roller Belirlenmesi ve Catismalarin Azaltilmasi

Rol belirsizligi kavrami, personelin kendisinden ne beklendigini bilmemesi ya da
kendinden ne beklendigini bilmesi fakat buna nasil ulasacagini bilmemesi
durumlarindan olusan yapidir. Rol ¢atigsmasi kavrami ise, kurum personellerine kendi
bilgi ve yeteneklerini kargilayacak i verilmemesi durumudur. Rol belirsizligi ve rol
catigmasint ortadan kaldirmak yani kurum biinyesinde is tanimlamalarinin ayrintili
bir sekilde yapilmasi ve becerilerine gore personellere isin dagitilmasi orgiitsel stresi
azaltir (Aydin, 2002: 165). Gorevleri personellerin beklentilerine uygun ayrintili bir
sekilde acgiklanmasi, kurum i¢inde danismanlik ve egitimlerin verilmesi,
personellerin ve yoneticilerin beklentilerine, isin gereklerine uygun diizenlemeler

stresi minimum seviyede tutar (Giiglii, 2001: 105 — 109).
2.7.2.4. Mesleki Gelisim Yollarinin Planlanmasi ve Danismanhik Hizmetleri

Kurumlarda personellerin gelecekteki pozisyonlar1 ve kariyerleri geleneksel yonetim
sekilleriyle yapilmaktadir. Personelin hangi konuma getirilecegi, iist yonetici
tarafindan liyakata uygun olmayan yollarla yapilmaktadir. Bu personelin stresini
arttirmaktadir. Gelecekle alakali plan yapamayan personel psikolojik sikintilarla is
yerinde verimsiz kalmaktadir. Personel i¢cin meslek planlama ydnetimleri arastirilip
hazirlanmas1 personelin kariyer gelisimine yardimci olmakla birlikte orgiitsel stresi

yenmede biiyiik bir adim olmas1 beklenmektedir (Giicli, 2001: 105 — 109).
2.7.2.5. s Yerinde Nitelikli Ortamlar Olusturulmasi

Kurumlarda personelin rahatlatici, ¢ay ve kahve molasi verebilecekleri hava sahalari
yapimaldir. Insanlari eglendiren ve giildiiren etkinlikler —saglamak, is
motivasyonunu arttirici, stresi azaltici en énemli faktorlerden biridir (Giiglii, 2001:

105 — 109).
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2.7.2.6. Kariyer Yonetimi ve Kariyer Planlamasi

Kariyer yonetimi: Kurum personellerinin ilgilendigi konulari, becerileri, 6rf ve
adetlere karsi tutumlari, stresli bir ortama maruz kaldiklarinda verdikleri tepkileri
analiz etmek ve kurumun kendileri i¢in sundugu kariyer hakkinda bilgi edinmeleri,
kendilerine bir hedef koymalari, bu hedefe ulasabilme yolunda projeler hazirlayip

ortaya koymalarina yardimei olunmasi yonetimlerinin tiimiidiir (Noe, 2009: 397).

Kariyer planlamasi: Kurum calisanlarinin kendi ilgi ve yeteneklerini bilgileriyle
birlestirerek, kendilerini giidiileyerek, kendisinde farkli 6zellikleri ortaya ¢ikararak,
bu dogrultuda oniindeki firsatlar konusunda bilgilendirilmesi, kendisi i¢in 6zel bir

planlamanin yapildig: etkili bir zamanlama alanidir (Dessler, 2013: 306).

Kurum personelleri agisindan kariyer planlamalar1 kendilerini  gelistirme,
yeteneklerinin farkina varma, iyi ve kotii yonlerini kesfetme, iyi yonlerini gelistirme,
kot yonlerinin lizerine giderek onlart diizeltme imkani ve zamani tanimaktir (Aydin,

2004: 65).
2.7.2.7. Yoneticilere Diisen Sorumluluk

Kurumlarda igyerinden kaynaklanan stresle bas etme yontemi, personellerin isten
kaynaklanan stresini engellemek veya en aza indirmek i¢in ydneticilerin kurum ici
strese neden olan olgularin denetimini yapmasi ve eger magduriyet yasaniyorsa
bunun en aza indirilmesi i¢in diizenlemeler yapabilmesidir. Kurum ¢alisma
ortaminda yapilabilecek diizenlemeler, aydinlanma, 1sinma, havalandirma, ses ve
giiriiltii benzeri strese neden olabilecek kosullarin diizenlenmesi gerekli ve 6nemlidir

(Goksel ve Tomruk, 2016: 324).

Vizyon sahibi idareciler i¢in verimlilik sadece kisa doneme ait bir olgu olmamakla
birlikte uzun vadede devami agisindan c¢alisanlarini stresten uzaklastiran ¢alisma

ortamlarinin gerekliligini bilirler.

Kurum i¢inde kigisel ve kurumsal olarak alinacak onlemler is verimliligini, is
kapasitesini arttirmasi yaninda calisan i¢inde is devamliligi ve is tatminini
arttirmaktadir (Biricik, 2019: 64). Bunun yaninda calisanlar viicut sagliklar1 ve

psikolojik anlamda da refaha ulagsmis olurlar.
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2.8. Liderlik — Stres Iliskisi

Liderlik “bir toplumdaki insanlarin daha 6nceden belirlenen amaclar dogrultusunda
ilerlemesi icin giidimleme yetenegidir.” Lider, “kurumun belirledigi hedeflere,
amagclara ulagsma dogrultusunda belirli bir zaman dilimi igerisinde bilgi birikimini,
yeteneklerini kullanarak kurumun hedeflere ulagmasinda emek sarf eden kisidir”

(Catton, 1998: 28 —29).

Stresi, “insanlarin ¢evresindeki kisi veya durumlara kars1 kendi huzur ve mutlulugu
icin gordiigl etkiye karsi verdigi tepki durumudur" (Catton, 1998: 28 — 29). “Genel
uyum sendromu” tanimlamasini yapan Hans Selye stresi, “belirli bir yapiya sahip
olmayan isteklere karsi insan viicudunun gosterdigi tepki" seklinde tanimlamistir

(Kolot, 2009: 366).

“Liderin tutum ve davranislar1 personeller iizerinde motivasyon, is tatmini, stres,
personel devir hiz1 ve performans gibi bir¢ok etkilesime neden oldugu belirlenmistir”
(Chen ve Silverthome, 2005: 280). Liderin tutum ve davranislari ile personellerin
icinde bulunduklar1 is stresi arasinda iliski oldugu gézlenmektedir (Offerman ve
Helimann, 1996: 338). Diger taraftan liderin personellerine yon gostermesi ve destek
vermesi personellerin iizerinde stresi azaltict etkisi oldugu gozlemlenmistir
(Omolayo, 2007: 31). Liderin davranislar ile is stresi arasinda yapilan ¢alismalardan
biri, tam serbestlik veren doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik ile is stresi
arasindaki iligkiler ele alinmistir. Bu arastirma sonucuna gore “doniisiimcii liderlik
davranisi ile is stresi arasinda negatif iliski fakat etkilesimci liderlik davranisi ile is
stresi arasinda bir iliski bulunamamustir.” (Sosik ve Godshalk, 2003: 380). Baska bir
calismada liderlik tiplerinden gorev odakli liderlik ve iliski odakli liderlik yapilarinin
is stresi lizerine etkileri arastirilmistir. Arastirma sonucunda “gorev odakli liderlik
davranisi ile ig stresi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu fakat is odakli
liderlik davranisi ile is stresi arasinda negatif yonde bir iliski oldugu saptanmistir.”
(Azinsha, 2012: 191). Liderlik davramiglarinin stres diizeyi ile demografik
degiskenlere baglilik degisimleri incelenmis “liderlik davraniglari, stres diizeyi il

cinsiyet ve calisma yili arasinda anlam ifade edecek farklar olmadigi, fakat yas grub

ve gelir diizeyinde anlamli farkliliklar oldugu saptanmistir” (Akbudak, 2010: 65).

Yukaridaki arastirmalardan anlasilacagi iizere liderlik, liderlik davraniglari ve is

stresi arasinda anlamli iliskiler oldugu liderlikte tutum ve davraniglarinin personel
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tizerinde is stresini olumlu veya olumsuz yonde etkiledigi yoniinde bilgiler ortaya

koyulmustur.

2.8.1. Kriz ve Salgin Dénemleri — Bu Dénemlerde Yapilan Liderlik — Orgiitsel
Stres iliskisi ile Alakah Cahsmalar

Kriz kavrami tanim olarak, salgin ve afet donemlerini de i¢ine alarak “kurumlarin
varligini olumsuz etkileyen, yapilan planlarin etkinligini bozan ve hizli bir bigimde

Oonlemlerinin alinmas1 gereken strese neden olan durumdur" (Demirtas, 2000: 359).

Kaynagi ne olursa olsun nerden gelirse gelsin krizler kisi ve kurumlari
etkilemektedir. Krizler; dogal afet, ekonomik, salgin hastalik sekilleriyle ya da

kurumsal sekilde yasayabilirler.

Kriz durumunda yapilmasi gereken ilk sey o ana kadar yasananlar1 analiz etmek,
baslangigta belirsizliklerin neden oldugu kaygi hali, endise ve limitsizlige diisme
durumlarim1 kontrol altina alarak krizden ¢ikis siireci i¢in insanlart motive etme

stireci baglatilmalidir.

Kriz bir hastaliga benzetildiginde oOnlemlerin alinmamasi durumunda G6liime
sebebiyet verebilecek bir olgu iken, tedavisi bulundugunda bagisiklik kazanma
sekliyle kurumu kriz anindan giiclii ¢ikarabilecek bir olgudur (Tiiz, 2001: 254).
Krizin bir¢cok kiiltiirde farkli tanimlamalari vardir. Bunlardan en ¢arpici olani
Cince’de tehlike anlaminda kullanilan “weixion" ve firsat anlaminda kullanilan
“jihui" kelimelerinin birlesimi yani kriz “tehlike ve firsat” seklinde tanimlamistir
(Glasser, 2006: 11). Kriz kurumlar adina bir firsat anlamina da gelmektedir (Keowan

ve MC Mullan, 1997: 4).

Kriz sisli bir havada karsina neyin ¢ikacagini bilememek gibi belirsiz, siirprizlerle
karsilagabilecegimiz ve zaman sinir1 olan ii¢ negatif durumu tasir (Tok, 2020: 51).
Bu olumsuzluklar i¢inde kriz yonetimi acisindan en 6nemli hareket planlamalar

yapmaktir.

Kriz yani salgin, dogal afet ya da ekonomik bunalimlar gibi donemlerde bir¢ok
calismalar yapilmistir. Bu caligmalardan bir kagina degisecek olursak, madencilik
sektoriinde yapilan arastirmada (Kawolski, 1996: 52). Kriz aninda ne tip bir liderlik
tarzi ortaya ¢ikacagi incelenmistir. Sekiz maden kazasi arastirilmig ve bu kazalar

sonucunda personellerin  sag kurtulmalarimi saglayan liderlerin = &zellikleri
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incelenmistir. Arastirma sonucunda liderlerin bilgili, ¢evrelerine karsi hassas ve
dikkatli olduklari, bulunduklar1 ortamlarda otoriter anlamda baskin olduklari, aninda
karar verme yetenekleri yaninda ek bilgiye de agik olduklari, empati yeteneklerinin

oldugu ve en 6nemlisi etrafindaki kisilere giiven duygusu verdikleri gdzlemlenmistir.

Arastirmacilar hangi durumda hangi liderlik anlayisinin belirlenecegi konusunda
ortak bir karara varamamakla birlikte (King: 2007: 155), duruma goére mevcut
yetenek ve bilgileriyle lider, miidahale etmekle zorunlu oldugu goriisiindedirler

(Assuncion: 2006: 454).

Kriz aninda otoriter bir liderlik tarz1 benimsenme durumu olabilir (King, 2007: 158).
Eski Roma ve Yunan meclisleri kriz aninda diktator bir liderin emri altina girmeyi
yasalarina koymuslardir (Drsikell ve Salas, 1991: 98). Amerika Birlesik Devletler
anayasasinda da savas aninda baskana taninan yetkiler incelendiginde diktatorlere
verilen yetkiler gibi genis kapsamli yetkiler verildigi goriilmektedir (Driskell ve
Salas, 1991: 99). Kriz sonrasinda ise liderlik tarzi demokratik liderlige
dontstiiriilerek is birligi ve kararlara katilim ile kriz sonrasi durumu verimli bir

sekilde avantaja cevirebilirler (Assuncion, 2006: 455).

Yapilan farkli bir aragtirmada kriz donemlerinde iki tip liderligin daha ¢ok 6n plana
¢iktig1, biri diizeni koruyup kollayan statiikocu liderlik yaklagimini, digeri ise diizeni
kokten degistirme fikrinde olan devrimci liderlik yaklasimi seklindedir (Cuton, 2003:
482).

Son olarak bir &rnek ile olay1 toparlayacak olursak Ingiliz petrol sirketi British Petrol
(BP) Meksika Korfezi’'nde gerceklesebilecek bir patlama olay1 icin 582 sayfalik bir
rapor hazirlamis fakat kriz aninda yeterli olmamistir (Barcett, 2015: 17). Krizler
yasanmadan planlamalarin yapilamayacagi goriilmiistiir. Krizden kurtulmak ve
basartya ulagsmak i¢in hazirlanan biitiin planlarin ve raporlarin teker teker gozden
gecirilmesi ve hatta gerekirse yeniden planlamalar yapilmasi ile olabilir (Paton,

2009: 36).
2.8.1.1. Kriz Donemlerinde Otoriter Liderlik

Liderlik bilgi paylasimi, kararlara katilim ve kurumsal anlamda birliktelik
temellerine dayandirdiginda karar alma giiciiniin sadece lidere ait oldugu otoriter

liderlikte personelin hi¢bir diisiincesinin degerlendirilmedigi bir liderlik anlayisi

78



oldugu goriiliir. Bu tarz bir durumda da personelin is verimi diiser ve stres yagamasi
kacinilmazdir. Otoriter liderlikte, lider seyirci lizerinde giiciinii hissettirme g¢abasi,

personellerde asir1 derecede is tatminsizligine neden olur (Arslan, 2009: 182).

Bir diger yaklasimda ise otoriter liderlikte kararlarin tek elden alinmasi kriz
donemlerinde hizli kararlar alinmasii saglar (Dinger ve Fidan: 1996). Dahasi hizli
kararlar alinmasinin yaninda personele danisilmasi gerek olmayan konularda da etkin
kararlar alinarak zamandan kazanilmis olur (Arslan, 2009: 182). Kriz déneminde
etkin ve dogru kararlar almak sartiyla otoriter liderlik krizden ¢ikisin en kolay yolu
olarak goziikse de kriz sonrasi durum ve kararlarin da herhangi bir hata olugmasi
durumunda katilim engellenmesi olumsuzlugu olarak goriilmektedir (Balaban, 2018:

70).
2.8.1.2. Kriz Donemlerinde Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik anlayisi bilgi paylasimi ve kararlara katilimi esas alir. Kurumda
iletigim {ist seviyede olmasi1 amaclara ulagsmada kolayliklar saglar. Personelin morali
ve 1s tatminini arttirir. Demokratik liderlik anlayisinda personellerin gelisimi,
kararlara katilim konusunda cesaret vererek verimliligi arttirir (Ibicioglu, Ozmen ve

Tas, 2009: 6).

Kriz donemlerinde bu liderlik tarzi karar alma siirecinde zaman kaybina neden
olmaktadir. Fazla zaman almas1 hiz ve verimliligi engeller. Kriz sonras1 donem igin
etkin kullanilabilecek olan demokratik liderlik tarzi kararlara katilim ve etkin iletisim

sartlartyla kuruma basar1 getirecegi diislincesi vardir (Eren, 2008: 453).
2.8.1.3. Kriz Donemlerinde Doniisiimcii Liderlik

Doniisiimcii liderlik anlayisinda lider, personelini giidiimleyerek onlara kararlara
katilimda 6zgiiven, yeteneklerini gelistirme imkanlar1 saglayan ve koydugu amaglara

ulagmas1 konusunda destek veren liderlik tarzidir (Bakan ve Biiyiik, 2010: 75 — 76).

Sayg1 duyulan ve etkin bir liderlik tarzi olan doniisiimcii liderlik, kriz zamanlarinda
yoneticinin etkisini gosterir (Lucke, 2009: 137). Kriz dénemlerinde kriz ekipleri
olusturarak, onlarin goérevlerini etkin bir big¢imde uygulamalarin1 saglayarak krizden
kurumun en az zararla kurtulmalar1 konusunda, ekibiyle beraber stratejiler ve planlar
belirler, onlar1 dogru yonlendirerek kurum ig¢in krizi firsata ¢evirme imkani kazanir

(Tekin ve Zerenler, 2008: 141).
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Doniistimcii liderlik “krizin durumu kadar meydana getirdigi stresli ortamlar1 da
personelinin etkinlik ve verimliligi arttirict ¢oziimler iiretebilmesi adina bilgi
birikimini kullanarak uyarilarda bulunur, boyle sikintili bir déonemi de personeli

adina gelisim siireciyle tamamlar” (Hawoti, 2013: 176).

Dontistimcii liderlik, kriz doneminin yonetilmesi siirecinde hem iletisim ve karara
katilim odakli hem de hizli (kurdugu stres takimlari, belirledigi stratejiler ve planlar)

karar alma yetkileriyle en uygun liderlik sekli olarak goriilmektedir.
2.9. Covid — 19 (SARS - COV -2) Déonemi

Coronavirus SARS — Cov — 2 2019’ un sonunda ilk olarak Cin’in Wuhan kentinde
goriildii. 11 Mart 2020 tarihinde Diinya Saglik Orgiitii (DSO) Covid — 19 pandemi
(bir kita hatta tiim diinya ylizeyi gibi cok genis bir alanda yayilan ve etkisini gosteren
salgin hastaliklara verilen genel addir) ilan etmesinin ardindan diinyada biitiin
devletler kiiresel boyutlara ulasan salgin hastalik i¢in farkli sekil ve diizeylerde
Oonlem planlamalart yapmislardir (https://covid19.saglik.gov.tr/TR-66300/covid-19-
nedir-.html#:~:text, 2021). Kiiresel diinya sartlarinin getirdigi serbestlikle beraber
biitiin diinyaya yayilmaya basladi. Ulkelerin daha 6nceki salgin hastaliklarla
miicadelede edinilen tecriibeler, iilkelerin ekonomik sartlari, saglik yatirimlar1 gibi

veriler neticesinde farkli sekillerde iilkeleri etkilemistir.

Diinya Saglik Orgiitii daha 6nceki pandemi siireclerini dikkate alarak Diinya Saglik
Orgiitii’ ne iiye devletler igin 1999 yilinda yol gésterici bir rehber hazirlamis. 2005,
2009 ve 2017 yillarinda rehber iizerinde giincellemeler yapmistir (Topkaya, 2018:

708). Bu rehber pandemi siirecinde yol gosterici niteligindedir.

2.9.1. Covid — 19 Déneminde Liderlik Tarzlar ve Orgiitsel Stres ile Alakah Alan

Calismalar:

Covid — 19 pandemi dénemi 11 Mart 2020 tarihinde Diinya Saglik Orgiitii tarafindan
tiim diinyada ilan edilmis 6nlemler alinmaya baslanmistir. Bu siire¢ ile alakali alan
caligmalar1 da yapilmaya baslanmistir. “Pandemiyle miicadele ve siyasi liderlerin
tutumlar;; ABD, Almanya, Brezilya ve Yeni Zelanda Kargilagtirmasi” g¢alismasi
yapilmistir (Gezgli¢ ve Duman, 2020: 1 — 22). Calismada oncelikle Covid — 19
donemiyle alakali kisa bilgilendirmelere yer verilmistir. Diinya Saglik Orgiitii’niin

1999 yilinda pandemiyle miicadele i¢in hazirlanan rehberden, ilgili rehberin 2005,
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2009 ve 2017 yillarinda da giincellemeler yapilarak yayinlandigi bilgilerine yer
verilmigtir. Daha sonrasinda kriz tanimlamasi ve liderlik konusunda agiklamalarda
bulunulmustur. Makalenin ana konusu olan karsilastirmalara Amerika Birlesik
Devletleri ve Donald Trump’ 1n salgin donemindeki tedbirleri ile baglamistir. Salgin
haberinin ilk ¢iktig1 donemde ABD’ de diisiik seviyede bazi Onlemler alinmaya
baslanmigtir. Yurt digi1 ugak seferlerinden donen yolcularin ates 6l¢iim seklinde
kontrolleri yapilmistir. 13 Ocak’ta Wuhan’dan Chicago’ya donen bir kisinin test
sonuglar1 pozitif ¢iktig1 anlasilinca ABD 31 Ocak itibariyle bazi dnlemler almaya
baslamistir. ABD’nin halki disinda farkli iilke vatandaslarmin iki haftadan fazla
Cin’de kalmis olanlar1 iilkeye almama karari almiglardir

(https://www.worldometers.info/coronavirus/country/us/, 2022).

Arastirmadaki carpici bir nokta, vaka sayilarinin en fazla oldugu iilke ABD oldugu
vurgulanmistir (Pennycook, McPhetres, Bago ve Rand, 2020: 3). Bu duruma
gelinmesinde farkli sebepler olsa da en biiyiikk etkenin ABD Baskani Donald
Trump’in Sars Cov — 2 virlsiiniin “sadece bir grip” ve “Nisan ayinda bitecek.”
seklinde bilimsel olmayan agiklamalarda bulunmasi ABD halkinin bireysel énlemler
almalarini da geciktirmistir. Trump’1n viriisli farkinda olup ya da olmadan tetikledigi

goriilmiistlir (Gezglic ve Duman, 2020: 1 —22).

Aragtirmaya gore ABD Baskani Trump, bu krizle miicadele konusunda basarisiz
oldugu kotii bir yonetim sergiledigi bu kotlii yonetiminde kabullenmeyerek diger

kamu kuruluslarini sugladigi goriilmiistiir.

Arastirmadaki diger bir iilke Almanya ve lideri Merkel’dir. Almanya’daki ilk vaka
27 Ocak 2020’de goriilmis ve ilk 6liim ise 9 Mart 2020 tarihinde gergeklesmistir.
Almanya salgin hastalikla miicadele konusunda oldukca basarili olmustur. Bu
basarist giiclii ilag depolari, hastalikla miicadelede erken test gelistirmeleri,
ekonomik anlamda devamli halkinin yaninda olmalari ve giliglii demokratik
kurumlara sahip olmalar biiylik etkenlerdendir. Almanya’nin Covid — 19 salgiiyla
miicadelesi her alanda basarili bir sekilde yoOnetilmistir. Merkel, muhalefet ile
iletisim halinde ¢alismis, atilan her adimdan muhalefeti ve halki bilgilendirmistir.
Merkel salgin1 “Avrupa’nin ikinci diinya savasindan sonra verdigi en biiyiik sinav.”

olarak ne kadar dikkate aldigini gdstermistir. Merkel’in liderligi lilkesinde de takdir
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toplamis, muhalefet de dahil olmak iizere iilkenin %72’ye yakini memnuniyetini

bildirmistir (Gezgiic ve Duman, 2020: 1 —22).

Aragtirmadaki tgiincii lilke Brezilya ve Devlet Baskani Jair Bolsonaro, Brezilya
salgin hastaliktan en ¢ok etkilenen iilkelerden biridir. Bolsonaro’nun pandemi salgin
stirecinde basarisiz yonetimi ve salgini dnemsememesi muhalefet tarafindan one
¢ikarilmaktadir. J. Bolsonaro salgin1 dnemsemeyerek bir politika uyguladigi, bu
sekilde zaten diizgiin islemeyen Brezilya ekonomisinin daha etkilenmesini dnlemek
icin bu sekilde davrandigi insanlara yansitilmistir. Fakat bu durumun Brezilya’da

daha da yikici sonuglara neden oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

Arastirmadaki son iilke Yeni Zelanda ve Baskani Jacinda Adern, Yeni Zelanda’da ilk
resmi vaka 28 Subat tarihinde ortaya c¢ikmustir. Fakat iilkedeki saglik birimlerinin
onerileri ve 6nlemleriyle daha énceden tedbirler alinmaya baglanmistir. Cin ve Iran’a
gelis — gidis ucak seferleri iptal edilmistir (Wilson, 2020: 2). Adern ve kurmaylari
salgin donemi i¢in “uyari sistemi’” olusturmus, bu durumun yarar ve maliyetleri halka
anlatilmistir. Yeni Zelanda ada iilkesi olmasi ve diisiik niifusunu kendisi i¢in avantaj
olarak kullanmistir. Viriis ile miicadelede, 6len insanlarin hayat hikayeleri internet
izerinden vatandaslarla paylasilmistir. Adern sosyal medya iizerinden el yikama,
hijyen ve sosyal mesafe konularinda siirekli bilgilendirmelerde bulunmustur (Wilson,
2020: 3). Adern salgin donemindeki basarisini erken teshis, bilim insanlarinin
Onerileri dogrultusunda kararlar alma, aldig1 kararlar1 vatandaslaniyla etkili bir
iletisim ile paylasmasi ve halkin refahi i¢in ekonomik yardimlar ile desteklerde

bulunmasina bor¢ludur (Baker vd. 2020: 11).

Basaril1 iilkeler ve liderlerine bakildiginda, bilim insanlarinin 6nerilerinin éneminin
vurgulandigi, bu Oneriler iizerine alinan kararlarin muhalefet ve halka uygun, samimi
ve acik bir dille anlatildigin1 gérmekteyiz. Halkin refahi iginde ekonomik yardimlarin

onemi de vurgulanmistir.

Covid — 19 salgin déneminde ikinci calisma “Covid — 19 Pandemisinde Artan Is
Yiikiiniin Mesleki Tiikenmislik ve Orgiitsel Baghlik Iliskisi; Saglik Calisanlari
Ormnegi” dir (Isik ve Altingdz, 2020: 137 — 164). 1lgili ¢alismada Covid — 19 salgin
doneminden bahsederek baslamistir. Daha sonrasinda ise ¢aligmanin 6rneklemi olan
saglik calisanlarmin salgin doneminde hasta sayisindaki artis ile is yliklerindeki

artistan bahsedilmistir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) kurum bazinda agikladig1
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raporda Onemle ortaya koydugu durum, salgin donemiyle miicadelede giiglii bir
saglik sektorii, bunun da en Onemli pargasinin saglik calisanlart oldugunu ortaya
konmustur (ILO, 2020: 1). Calismayla alakali olarak “mesleki tiikenmislik” ve
“oOrgiitsel baglilik” ile ilgili bilimsel tanimlamalar yapilmistir. Daha sonrasinda da
pilot bolge secilerek anket yapilmis ve bu anket ilizerinden de degerlendirmeler
yapilmaya ¢aligilmistir. Anket analizinden ortaya ¢ikan sonug ise ig yukil artisi

~ 19

kuruma baglilig1 diistirmekte, “mesleki tikenmigsligi” arttirmaktadir.

Son olarak bahsedecegimiz “Pandemi Siirecinde Egitim Sisteminde Girisimei Okul
Yoneticileri” baslikli ¢alismadir (Karabekir ve Giindiiz, 2020: 229 — 243). Bu
calismada da bundan onceki bahsettigimiz iki c¢alismada oldugu gibi pandemi
doneminden bahsedilerek baslanmistir. Fakat bu calismada Nassim Nicholas
Taleb’in literatiire kattig1 “Siyah Kugu” (olmasi ¢ok diisiik bir ihtimali olan fakat
gerceklestigi anda da etkisinden diinya c¢apinda soz ettiren bir olgu)
(https://tr.linkedin.com/pulse/siyah-ku%C4%9Fu-nedir-hava-kaplan, 2021), teorisi
ile Covid — 19 salgmmii benzestirmistir. Arastirma igeriginde daha sonra pandemi
doneminde okullarin kapanmasi ile mesafenin korunmasi amaglandigi kismina yer
verilmistir. Fakat kapanmalarin ekonomi iizerinde agir etkileri olacagi
ongoriilmiistiir. Okullardaki kapanmalarin etkisiyle birlikte “egitimde girisimci
liderlik” konusuna deginilmistir. Girisimcilik elinde olmayani yaratabilmek degil,
yenilik¢i olmak, elindeki kaynaklari etkin bir bi¢imde degerlendirerek yeniligi
yakalayabilmek olarak tanimlanmistir (Karabekir ve Giindiiz, 2020: 229 — 243).

Egitim sisteminde okullarin kapanmasi, online (¢evrimigi) egitim sistemini ve bu
beraberinde interneti olmayan evlere internet erisimi, bilgisayar ya da tableti
olmayan kisilere bu olanaklarin saglanmasi gibi 6nemli girisimler gerektirmistir.
Covid — 19 doneminin girisimci liderligi ortaya c¢ikardigi ve destekledigi

Ongoriilmiistiir.

Sonug¢ olarak egitim sisteminin devamliligi, derslerin yiiz yilize yapilmasinin
avantajlari, online egitim de yasanilan aksakliklar, Ogrencilerin egitimden
uzaklagsmalarina sebep oldugu, egitimin tim diinya ve Tiirkiye i¢in goz ardi
edilemeyecek kadar degerli bir konu oldugu anlatilmistir (Karabekir ve Giindiiz,

2020: 229 — 243).
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UCUNCU BOLUM
KAMU KURUMLARINDA LIiDERLIK TARZLARININ
ORGUTSEL STRES DUZEYI UZERINDE BELIRLEYICILIK

DUZEYI: COVID -19 PANDEMI DONEMINDE
KARSILASTIRMALI BiR INCELEME

3.1. Arastirmanin Yontemi ve Kapsam

Aragtirmada anket yontemi kullanilmistir. Caligmaya yon veren anket uygulamalari,
Tas, Celik ve Tomul (2007) tarafindan gelistirilen “Liderlik Tarz1 Davranis Olcegi”
ve “Kurumsal Stres Olgegi” kullamlmistir. Anket esnasinda Covid — 19 pandemi
salgin1 yiiztinden anket Google Drive iizerinden hazirlanmig ve Kayseri ili
sinirlarinda yazili izin alinarak online olarak gonderilerek yapilmaya c¢alisiimistir.
Kamu Kurumlarinda Liderlik Tarzlarmin Orgiitsel Stres Diizeyi Uzerinde
Belirleyicilik Diizeyi: COVID -19 Pandemi Déneminde ortaya koymak acisindan

Onem tagimaktadir.

Arastirmada 3 tip liderlik tarzi ele alinarak galisma yapilmistir. Bunlar Otoriter
Liderlik, Demokratik Liderlik ve Doniisiimcii Liderlik tarzlaridir. Liderlikle alakali
literatiir ¢aligmalar1 incelendiginde agirlikli olarak Otariter Liderlik ve Demokratik
Liderlik caligmalar1 incelenmis, kriz — salgin dénemlerinde ise Otoriter Liderlik veya
Doniistimcii Liderlik tarzlari iizerinde durulmustur. Bu ¢aligma salgin donemlerinde
liderlik tarzlarinin Orgiitsel stres diizeyi iizerinde ki belirleyicilik diizeyi olmasi
acisindan literatiire katki saglayacagi diisiiniilerek bu 3 tip liderlik tarzinmi birlikte

kullanma ve karsilagtirma imkan1 vermistir.
3.2. Anket Sonuclarinin Degerlendirilmesi

Bu bolimde anket sonuglarindan elde edilen verilerin degerlendirilmesi

yapilmaktadir.



3.2.1. Ankete Katilanlarin Kisisel Ozellikleri

Anketin bu ilk bolimiinde ankete katilan kamu personellerinin yas, cinsiyet, egitim
diizeyi ve memuriyet siireleri gibi temel kisisel bilgiler Google Drive da hazirlanarak

online sorulmustur.

Bu bolimde soru sayist dort olup, kamu personellerinin bu sorulara verdikleri
cevaplar dogrultusunda ortaya c¢ikan sonuglar, asagida tablolar yardim

yorumlanmustir.

Giivenilirlik Analizi Cronbach’s Alpha Uygulamasi ile yapilan analiz sonucu 0,888
cikmistir. Demografik veriler haricindeki dlgegimizin giivenilirligi %88,8 ¢ikmuistir.

0,70’ten (%70) biiyiik oldugu i¢in giivenilir bir 6lgek kullanilmistir.

Tablo 3.1. Demografik verilere iliskin Frekans Tablolar1

MEMURIYET
YAS CINSIYET EGITiM DUZEYI SURESI

Say1| % Say1| % Say1| % Say1| %
21-27 12 13,7 |Kadn |171 |53,1|Lise 20 6,2 [1-5Y1l 30 19,3
28-34 44 [13,7|Erkek [151 [46,9 | Onlisans 26 (8,1 [6-10Yil 54 16,8
35-41 102 31,7 Lisans 227 [705]11-15Y1l  [65 (202
42-48 108 |33,5 Yiikseklisans | 45 14 ]16-20 Y1l 44 13,7

20 Yil ve

49-55 40 124 Doktora 4 |12 |Ugzeri 129 [40,1
55 ve
Ugzeri 16 |5
Toplam 322 [100 | Toplam [322 [100 [ Toplam  [322 [100 | Toplam  [322 [ 100

Anket cevaplayicisi kamu calisanlari, genel 6zellikleri itibari ile 35-41 yiizde 31,7 ve
42-48 yiizde 33,5 yaslart arasinda %46,9 erkek ve 9%53,1 kadin olduklar
goriilmektedir. Katilimeilarin egitim diizeylerine bakildiginda ise 227 kisi %70,5 ile
lisans mezunu olduklar1 gériilmektedir. Bu durum Liderlik tarzlariyla egitim diizeyi
acisindan degerlendirilmesinde bize 6nemli Ol¢lide yardimer olacaktir. Memuriyet
stireleri, 20 y1l ve tizeri olan 129 kisi %40,1 ile en {iist seviyededir. Bu durum da
digeri gibi bize liderlik tarzlar1 ile memuriyet siiresi arasindaki iliski ve memuriyet

stiresi, stres diizeyi arasindaki iligkilerin incelenmesi konusunda yardimci olacaktir.
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Tablo 3.2. Otoriter Liderlik, Demokratik Liderlik, Doniistimcii Liderlik ve Kurum
Calisanlarmim Orgiitsel Stres Faktorleri Olgegi Giivenilitlik Analizi

Tablolar1
Giivenilirlik istatistikleri
Otoriter . —
Lider Cronbach's Alpha |Standartlastirilmis Ogelere Dayali Cronbach's Alpha |Kisi Syisi
0,842 0,825 10
. Giivenilirlik istatistikleri
Demokratik . —
Lider Cronbach's Alpha |Standartlastirilmis Ogelere Dayali Cronbach's Alpha [Kisi Syisi
0,946 0,944 12
o Giivenilirlik istatistikleri
Dontiglimcii .~ —
Lider Cronbach's Alpha |Standartlastirilmig Ogelere Dayali Cronbach's Alpha |Kisi Syisi
0,943 0.942 14
L Giivenilirlik istatistikleri
Orgiitsel "~ .
stres Cronbach's Alpha |Standartlastirilmis Ogelere Dayali Cronbach's Alpha  [Kisi Syisi
0,948 0,949 32

Otoriter Liderlik Olgeginin giivenilirligi %84,2 ¢ikmustir. 0,70’ten (%70) biiyiik
oldugu icin gilivenilir bir ol¢ek kullanilmistir. Demokratik Liderlik 6lgeginin
giivenilirligi %94,6 ¢ikmistir. 0,70’ten (%70) biiyiik oldugu i¢in giivenilir bir 6lgek
kullanilmistir. Doniisiimeii Liderlik 6l¢eginin giivenilirligi %94,3 ¢ikmistir. 0,70’ten
(%70) biiyiik oldugu i¢in giivenilir bir 6l¢ek kullanilmistir. Kurum Calisanlarinin
Orgiitsel Stres Faktorii 6lgeginin giivenilirligi %94,8 ¢ikmstir. 0,70’ten (%70) biiyiik
oldugu icin giivenilir bir 6lgek kullanilmigtir. Ankette kullanilan biitiin verilerin
Giivenilirlik Olgekleri 0,70’ten (%70) bilyilk oldugu igin giivenilir bir 6lcek

calismasi hazirlanmistir.
3.2.2. Anket Sorularinin Degerlendirilmesi
3.2.2.1. Kamu Yénetiminde Liderlik Tarz1 Davrams Olcegi Degerlendirmesi

Ik 6lgek ¢alismamizda 36 soruluk Kamu Yonetiminde Liderlik Tarzi Davranis
Olgeginden olusmaktadir. Bu 6l¢egimiz 3 tip liderlik tarzini icinde barindirmaktadir,
bunlar: Otoriter Liderlik, Demokratik Liderlik ve Doniisiimcii Liderliktir. Soru
siralamast da bu sekilde Otoriter Liderlikten Doniisimcti Liderlige dogru

ilerlemektedir.

Olgek sorularma katilimeilar 5°1i Likert Olgegiyle cevaplar vermesi istenmistir.

Cevap segenekleri asagidaki gibi siralanmaktadir.
1= Kesinlikle Katilmiyorum

2= Katilmiyorum
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3= Kararsizim
4= Katiliyorum

5= Kesinlikle Katiliyorum

Bu cevaplar neticesinde anket sorularina yorumlar yapmaya calisacagiz

Tablo 3.3. Kamu Y6netiminde Liderlik Tarzi Davranis Olgegi Cevap Ortalamalari

KAMU YONETIMINDE LIDERLIK TARZI DAVRANIS OLCEGI

% g £ £
o 5 5 E R ©
= = = = 5l = 2 £
EE| E| & zZ|=E| =
gz E| & ElEE| 5
Otoriter Liderlik
1|Emir vererek sorun cozmeyi tercih eder. 26,3%|33,2%| 8,1%|26,4%| 6,2%|2,53%
2 |Karar alma yetkisine sahip tek kisidir. 20,5%|42,5%| 9,9%|20,5%| 6,5%|2,50%
3|Giic kaynagi olarak cezayi kullanir. 26,7%|32,9%(11,4%| 22,3%| 6,5%|2,49%
4|Yonetici icin onemli olan verimliliktir. 5,2%|17,7%| 12,4%| 53,7%| 10,8%| 3,47%
5|Kendisine bagimh olunmasindan keyif duyar. 17,3%| 30,7%| 10,8%| 33,5%| 7,4%|2,82%
6|Cahsanlar yoneticiye karsi givensizdirler. 13,4%| 32,6%|19,5%| 28,5%| 6,2%|2,82%
7|Yonetici yetki devrine karsidir. 11,4%| 29,1%| 21,7%| 29,8%| 7,1%|2,93%
8|Yonetim tarzi ile calisanlarin yaraticihi@m simirlar. 12,7%| 28,8%| 12,4%| 38,8%| 7,1%|2,98%
9|Cahsanlar yakindan takip eder. 2,1%| 15,5%| 13,9%| 59,9%| 8,3%|3,56%
10|Elestiril meyi sevmez. 12,1%| 23,2%|21,7%| 42,5%| 9,3%|3,13%
Otoriter Liderlik Ortalama Cevap 2,9255%
Demokratik Liderlik
11|Cahsanlan karar alma slrecine dahil eder. 7,7%|15,5%|12,1%| 51,8%| 12,7%| 3,46%
12|Calisanlarla isbirligi yapar. 49%(12,1%|11,4%| 58,0%| 13,3%| 3,62%
13 |iletisime dnem verir. 5,9%| 5,7%|13,2%]|59,9%| 15,2%| 3,69%
14|Calisanlarin bilgi ve becerilerine 6nemverir. 5,9%| 10,8%| 10,6%| 56,2%| 16,4%| 3,66%
15|Cahisanlarnin niteliklerine uygun sorumluluk verir. 7,4%)|10,8%| 11,4%| 59,3%| 10,8%| 3,55%
16|Calisanlara yaraticiliklarini ortaya ¢ikarma firsati verir. 8,0%| 16,1%| 13,0%| 51,8%| 10,8%| 3,41%
17|Astile Gst arasinda etkili iletisimi saglar. 6,5%| 13,6%| 10,8%| 58,3%| 10,8%| 3,53%
18|Calisanlarin moralini yikseltecek bir ¢alisma ortami olusturur. 9,9%| 13,3%| 15,5%| 46,8%| 14,2%| 3,42%
19|Sorun ¢cozen calisanin gurur duymasini saglar. 7,1%| 10,2%| 15,5%| 56,2%| 10,8%| 3,00%
20|Kurumicerisinde ¢catisma cikmasindan korkmaz. 5,5%| 30,7%| 25,1%| 34,7%| 3,7%|3,56%
21|Yetkisini alt kademelere aktarir. 4,0%| 18,6%|20,5%| 53,1%| 3,7%|3,33%
22|Gucini yetkisiyle birlikte astlarindan alir. 3,7%| 14,2%| 24,2%| 50,6%| 7,1%]|3,43%
Demokratik Liderlik Ortalama Cevap 3,4736%
Donusimci Liderlik
23|Calisanlarin yoneticiye glivenmelerini saglar. 74%|(11,1%| 15,2%| 55,5%| 10,5%| 3,50%
24|Cahsanlann yoneticiye baglilik duymasimi saglar. 6,5%| 16,5%|22,0%| 49,0%| 6,2%|3,32%
25|Cahisanlar kurum amacglarinin gerceklestirilmesinin
onemine inandirir. 5,5%|10,2%|16,7%| 61,1%| 6,2%|3,52%
26|Farkli ve yeni bakis acisiyla problemlere cozim bulabilir. 6,2%|11,4%(13,0%| 60,2%| 9,0%|3,54%
27 |Yonetici olusturdugu kurumsal uzak géruslalGgl
calisanlar tarafindan kabul edilir. 4,0%|11,4%|36,9%| 41,9%| 5,5%|3,33%
28|Cahisan destegini saglayabilmek icin calisam ise
yonlendirme/adapte etme yollarini bilir. 5,2%| 14,6%|16,6%| 56,3%| 5,0%|3,49%
29|Duslince ve eylemleriyle calisanlari yonlendirir. 3,7%| 9,6%|12,7%| 65,2%| 6,7%|3,65%
30|Biyiik beklentiye sahiptir. 3,1%| 20,6%| 28,2%| 43,1%| 4,6%]|3,25%
31|Astlanyla bireysel olarakilgilenerek onlara darmismanlik yapar. 5,5%|14,2%|16,7%| 56,6%| 6,5%|3,44%
32 |Kurumu yeniden yapilandirmak icin ¢aba harcar. 49%|13,3%|17,3%| 56,2%| 8,0%|3,49%
33|Yenilikler gerceklestirebilecek calisanlar icin egitimfirsatlari saglar. 5,9%|11,4%|19,8%| 53,7%| 9,0%|3,48%
34 |Kurumda adil bir glic paylasim saglar. 6,5%| 17,3%| 15,5%| 50,3%| 10,2%| 3,40%
35|Burokratik yapiyi azaltip, ortadan kaldirmaya calisir. 7,1%|23,9%|26,0%| 35,4%| 7,5%|3,12%
36 |Her tiirl G degisime duyarli esnek kararlar alir. 8,7%|15,2%|19,2%| 48,4%| 8,3%|3,32%

Doniigiimcii Liderlik Ortalama Cevap

3,4217%
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Tablo 4 de ki verilen cevaplar neticesinde belli sorular incelendiginde; Birinci soru
da anket cevaplayan kisilerin %60,13’ii Liderin emir vererek sorun ¢dzmedigini
diisiinmektedirler. Ugiincii soruya bakildiginda %64 gibi bir oranla Lider i¢in énemli
olanin verimlilik oldugu goriisii ortaya c¢ikmaktadir. On figiincii soruda %75 gibi
yiiksek bir oran ile Liderin iletisime onem verdigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. On
dort’lincii soruda ise %70,2 gibi bir oran ile Liderin ¢aliganlarin bilgi ve becerilerine
onem verdigi gozlemlenmektedir. Yirmi {igiincii soruda %66 ile lider calisanlarinin
kendisine giivenmelerini saglamaya calistig1, yirmi dokuzuncu soruda %71,9 ile lider

diisiince ve eylemleri ile ¢alisanlar1 yonlendirdigi sonucuna ulagilmistir.
Genel Degerlendirme;

Otoriter Liderlik, Katilimcilara iliskin Otoriter Liderlik arastirmasi i¢in katilimcilarin
puanlamasinin toplami alinmistir. Toplamin Ortalamas: ile Katilimeilarin Otoriter
Liderlik Hakkinda dagilimi bulunmustur. Tiim katilimcilara iliskin Otoriter Liderlik
seviyesi Ortalamanin Ortalamasi alinarak bulunmustur.

Tablo 3.4. Katilimcilara iliskin Otoriter Liderlik arastirmasi i¢in katilimcilarin
puanlamasinin toplami.

istatistik
Otoriter Liderligin
Ortalamasi
Kisi sayisi 322
Ankette Hata Sayisi o
Ortalama Cevap 2,9255

Ankete katilim saglayanlarin Otoriter Liderlik puami 2,9255 ile Kararsizim secenegi

oldugu belirlenmistir.

Demokratik Liderlik, Katilimcilara iliskin Demokratik Liderlik arastirmasi igin
katilimcilarin -~ puanlamasinin  toplami  alinmistir.  Toplamin  Ortalamasi ile
Katilimcilarin  Demokratik  Liderlik Hakkinda dagilimi  bulunmustur. Tiim
katilimcilara iliskin Demokratik Liderlik seviyesi Ortalamanin Ortalamasi alinarak

bulunmustur.
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Tablo 3.5. Katilimcilara iliskin Demokratik Liderlik arastirmasi i¢in katilimcilarin
puanlamasinin toplami

istatistik
Demokratik Liderligin
Ortalamasi
Kisi sayisi 322
Ankette Hata Sayisi o)
Ortalama Cevap 33,4736

Ankete katilim saglayanlarin Demokratik Liderlik puani 3,4736 ile Katiliyorum

secenegi oldugu belirlenmistir.

Doniistimeii  Liderlik, Katilimcilara iliskin Dontistimcii Liderlik aragtirmasi igin
katilimcilarin =~ puanlamasmin  toplami  alinmigtir. Toplamin  Ortalamast ile
Katilimeilarin -~ Doniisiimeti  Liderlik  hakkinda dagilimi  bulunmustur. Tim
katilimcilara iliskin Doniisiimcii Liderlik seviyesi Ortalamanin Ortalamasi alinarak
bulunmustur.

Tablo 3.6. Liderlik, Katilimcilara iliskin Donitisiimcii Liderlik arastirmasi igin
katilimcilarin puanlamasinin toplami

istatistik
Donusumcu Liderligin
Ortalamasi
Kisi sayisi 322
Ankette Hata Sayisi 0]
Ortalama Cevap 33,4217

Ankete katilim saglayanlarin Doniisiimcii Liderlik puani 3,4217 ile Katiliyorum

secenegi oldugu belirlenmistir.

Sonug: Yapilan arastirma sonucunda kurum igerisinde en yiiksek puan Demokratik
Liderlik olarak belirlenmis ve kurumda uygulanan liderlik tarzinin Demokratik

Liderlik oldugu sonucuna varilmaistir.

Bir diger anket calismasi olan 32 soruluk “Kurumsal Stres Olgegi™ni soru soru
degerlendirmesi yapilacaktir. Aciklanmasi ve anlagilmasiin kolayligi agisindan
oncelik ilk 16 soru, sonra son 16 soru seklinde agiklanmaya ¢alisacaktir. En sonunda
da “Kurumsal Stres Olgegi” genel analizi, degerlendirme sonu¢ kismina yer

verilecektir.
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Tablo 3.7. Kurumsal Stres Olgegi Cevap Ortalamalari

KURUMSAL STRES OLCEGi
5| S el E|.E

£5 8 5| gzE g

cE| E| B zlEE|l s

el & & E|EE 5

1|Yetersiz maag veya Ucret dengesizligi mevcuttur. 49%[13,6%| 7,4%|62,1%|11,8%| 3,62%
2|Yetki ve sorumluluklarda uyumsuzluklar bulunmaktadir. 4,0%| 17,0%|12,7%| 59,3%| 6,8%| 3,47%
3([Sdrekli kurum igi yer degisiklikleri yapilir. 8,3%|36,9%|17,0%| 33,8%| 3,7% 2,87%
4|Gorevlerleilgili sorumluluklar agik bir sekilde belirtilmemistir. 8,0%|38,5%| 15,2%| 35,0%| 3,1% 2,86%
5|Birbiriyle gelisen iki isin birden yapilmasi istenmektedir. 5,5%|35,4%|17,7%|37,2%| 4,0%| 2,98%
6|Performans degerlendirmede ve terfide adaletsiz davranilmaktadir. 5,5%| 18,0%|17,0%| 51,5%| 7,7%| 3,37%
7|Asiri disiplinli caligma ortami mevcuttur. 7,1%| 38,5%| 20,1%| 32,6%| 1,5%| 2,82%
8|Personeller yeteneklerinin dikkate alinmadigi bolimlerde galistirilmaktadir. 6,5%|24,8%|20,5%| 44,4%| 3,7%| 3,13%
9|Personeller karar vermek igin yeterli yetkiye sahip degillerdir. 4,4%)|24,5%| 15,2%( 50,3%| 5,5% 3,28%
10|Personel ayni anda birden fazla amire kargi sorumludur. 3,4%|20,8%| 8,0%|62,4%(5.2% 3,45%
11{Kurumda haberlesmenin agi zayiftir. 9,6%|40,3%| 15,8%( 28,8%| 5,2% 2,79%
12|Personeller kararlara katlamamaktadir. 5,5%|27,9%| 16,1%| 44,4%| 5,9% 3,17%
13|Gorev dagilimindaki adaletsizlikler mevcuttur. 5,2%|23,6%|11,8%|51,8%| 7,4%| 3,32%
14|Calisma ortaminda yeterli iklimlendirme yapilmamaktadir. 5,9%|30,4%| 20,6%| 40,6%| 2,1%| 3,02%
15|Calisma ortami gok guraltaludar. 7,1%|41,6%|17,7%|31,3%| 2,1%| 2,79%
16|Calisma ortaminda isiklandirmalar yetersizdir. 13,3%|59,6%| 9,6%|15,1%| 1,5% 2,33%
17|Gerekli arag-gereglerde eksiklikler mevcuttur. 6,5%|37,2%|15,2%|35,0%| 5,9% 2,96%
18|Personellerin gorevleri tehlikelidir. 9,9%|32,6%|21,1%(35,0%| 1,2% 2,85%
19|Kuruma ulasimda zorluklar yasanmaktadir. 15,2%| 34,8%| 15,6%| 24,5%| 1,5% 2,54%
20|islerin gok kisa siirede bitirilmesi baskisi yapilmaktadir. 9,0%|37,8%|16,4%|33,5%| 3,1% 2,83%
21|Calisma saatlerindeki belirsizlik mevcuttur. 14,6%|54,0%| 7,7%|20,1%| 3,4% 2,43%
22|islerin siirekli gdz 6niinde yapilmasi istenmektedir. 6,8%|41,3%|19,8%| 28,8%| 3,1% 2,80%
23|Yapilanigler asiri derecede monotondur. 5,9%|40,3%|19,5%| 30,4%| 3,7% 2,85%
24 |Personel Uzerine asiri is yika yuklenmektedir. 6,2%|27,0%| 13,3%(49,0%| 4,3% 3,18%
25|Vardiyali ¢galisma sistemi mevcuttur. 14,2%|20,8%| 10,5%(|51,5%| 2,8% 3,07%
26|Kurumda asiri yazisma yapilmakta ve blrokrasi uygulanmaktadir. 4,0%(25,4%[22,3%|42,2%| 5,9%| 3,20%
27|Ast-Ust iliskilerinde sorunlar yasanmaktadir. 6,2%|25,7%|20,1%(42,2%| 5,5% 3,15%
28|Calisanlar arasinda asiri rekabet vardir. 6,2%|42,2%|23,2%| 25,4%| 2,8%| 2,76%
29|Calisanlar arasinda gatismalarin yasanmaktadir. 5,2%|32,6%|19,6%|39,4%| 3,1%| 3,02%
30|Personeller hak ettigi ilgi ve takdiri gorememektedir. 2,8%|16,4%| 14,6%|56,8%| 9,3%| 3,53%
31|Personeller is arkadaslarindan ve idarecilerden destek alamamaktadir. 4,9%|29,5%| 18,3%| 41,9%| 5,2%| 3,13%
32|Kurumda dedikodu yaygindir. 5,2%|19,5%| 19,8%| 49,0%| 6,2%| 3,31%

Kurumsal Stres Ortalama Cevap 3,0328%

Tablo 8 de ki verilen cevaplar neticesinde belli sorular incelendiginde; Birinci soru
da anket cevaplayan kisilerin %73,9 u kurumlarinda yetersiz maas ve iicret
dengesizligi mevcut oldugunu diisiinmektedirler. ikinci soruda %66,1 ile
kurumlarinda yetki ve sorumluluklarda uyumsuzluklar bulundugu kanisindadirlar.
Onuncu soruda %67,4 kurumlarinda personellerin birden fazla amire karsi1 sorumlu
olduklari, yirmi birinci soruda ise %68,6 ile kurumlarinda c¢alisma saatlerinde

belirsizlik oldugu diisiincesine sahiptirler.

Kurumsal Stres Diizeyi: Katilimcilara iliskin Kurumsal Stres Diizeyi arastirmasi igin
katilimcilarin =~ puanlamasinin  toplami  alinmistir.  Toplamin  Ortalamasi  ile

Katilimecilarin - Kurumsal Stres Diizeyi Hakkinda dagilimi bulunmustur. Tim
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katilimcilara iligkin Kurumsal Stres Diizeyi seviyesi Ortalamanin Ortalamasi alinarak

bulunmustur.

Tablo 3.8. Katilimcilara iliskin Kurumsal Stres Diizeyi arastirmasi i¢in katilimcilarin
puanlamasinin toplami

Istatistik
Kurumsal Stres Diizeyi
Ortalamasi
Kisi sayisi 322
Ankette Hata Sayisi 0
Ortalama Cevap 3,0328

Ankete katilim saglayanlarin Kurumsal Stres Diizeyi puani 3,0328 ile Kararsizim
secenegi oldugu belirlenmistir. Kurumsal Stres Diizeyinin Yiiksek ya da Diisiik
oldugu sonug ile sdylenemez. 1’e yaklastikca stres azalis gosterirken 5’e yaklastikca

stresin arttig1 ve orta derece de bir stres oldugu sdylenebilir.
1. Hipotez Kurma ve Degerlendirme

Ana Hipotez: Uygulanan liderlik tarzinin kurumsal stres diizeyi lizerinde dogrudan

ve onemli Olcilide etkisi vardir.

H1: Uygulanan liderlik tarzlarindan olan Otoriter Liderlik ile Kurumsal Stres

Diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H2: Uygulanan liderlik tarzlarindan Doniistimcii Liderlik ile Kurumsal Stres

diizeyi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H3: Uygulanan liderlik tarzlar1 olan Demokratik Liderlik ile Dontistimcii

Liderlik arasinda anlamli bir iligski vardir.
Degerlendirme:

Uygulanan liderlik tarzi ile kurumsal stres diizeyi iizerinde dogrudan ve énemli

Olctide etkisi var midir?

Hy: Uygulanan liderlik tarzi ile kurumsal stres diizeyi lizerinde dogrudan ve 6nemli

Olciide etkisi yoktur.

H;: Uygulanan liderlik tarz1 ile kurumsal stres diizeyi iizerinde dogrudan ve 6nemli

Olciide etkisi vardir.

91



Tablo 3.9. Normallik Testi Demokratik Lider

Normallik Testleri

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
istatistik df sig. istatistik df sig.
Toplam Demokratik Lider 0,172 322 0,000 0,928 322 0,000

a. Lilliefors Onem Diizeltmesi

Sig: 0,000<0,05 oldugundan dolay1

Uygulanan liderlik tarzi i¢in yapilan Normallik Testi sonucunda verilerin normal

dagilmadig1 goriilmektedir.

Tablo 3.10. Normallik Testi Kurumsal Stres

Normallik Testleri

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
istatistik df sig. istatistik df sig.
Toplam Dkurumsal Stres 0,095 322 0,000 0,974 322 0,000

a. Lilliefors Onem Diizeltmesi

Sig: 0,000<0,05 oldugundan dolay1

Kurumsal stres diizeyi i¢in yapilan Normallik Testi sonucunda verilerin normal

dagilmadig goriilmektedir.
Veriler normal dagilim gostermedigi i¢in Spearman Korelasyon testi yapilacaktir.

Tablo 3.11. Korelasyon Testi Demokratik Liderlik — Kurumsal Stres

Korelasyonlar

toplam demokratik lider toplam kurumsal stres
toplam Korelasyon katsayisi 1 -0,385
demokrati Sig. (2-tailed) 0
Spearman kider 322 322
Korelasyon
Testi toplam Korelasyon katsayisi -0,385 1
kurumsal  Sig. (2-tailed) 0
stres N 322 322

** Korelasyon 0,01 diizeyinde (2-kuyruklu) dnemlidir.
Yapilan Korelasyon Analizi sonucunda sig: 0,000<0,01 olarak bulunmustur. H, red
edilmistir.

%99 Giliven diizeyinde uygulanan liderlik tarzi ile kurumsal stres diizeyi iizerinde

dogrudan ve 6nemli dlgiide etkisi vardir sonucuna ulagilmistir.

Otoriter Liderlik ile Kurumsal Stres Diizeyi arasinda anlamli bir iligki var midir?
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H 1: Otoriter Liderlik Tarzi ile Kurumsal Stres Diizeyi arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Tablo 3.12. Normallik Testi Otoriter Liderlik

Normallik Testleri

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
istatistik df sig. istatistik df sig.
Toplam Otoriter Lider 0,082 322 0,000 0,984 322 0,001

a. Lilliefors Onem Duzeltmesi

Sig: 0,000<0,05 oldugundan dolay1

Otoriter liderlik tarzi i¢in yapilan Normallik Testi sonucunda verilerin normal

dagilmadig goriilmektedir.

Tablo 3.13. Normallik Testi Kurumsal Stres

Normallik Testleri

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
istatistik df sig. istatistik df sig.
Toplam Kurumsal Stres 0,095 322 0,000 0,974 322 0,000

a. Lilliefors Onem Duizeltmesi

Sig: 0,000<0,05 oldugundan dolay1

Kurumsal stres diizeyi i¢in yapilan Normallik Testi sonucunda verilerin normal

dagilmadig goriilmektedir.
Veriler normal dagilim gostermedigi i¢in Spearman Korelasyon testi yapilacaktir.

Tablo 3.14. Korelasyon Testi Otoriter Liderlik — Kurumsal Stres

Korelasyonlar

Toplam K-LorE:;nal

Otoriter Lider
Stres

Korelasyon Katsayisi 1 388"

toplam kurumsal stres Sig. (2-tailed) . 0

Spearman's N 322 322

Korelasyon Testi Korelasyon Katsayis 388" 1
toplam otoriter lider Sig. (2-tailed) 0

N 322 322

** Korelasyon 0,01 diizeyinde 6nemlidir

Yapilan Korelasyon Analizi sonucunda sig: 0,000<0,01 olarak bulunmustur. H, red
edilmistir.

%99 Giiven diizeyinde otoriter liderlik tarzi ile kurumsal stres diizeyi iizerinde

dogrudan ve 6nemli dlgiide etkisi vardir sonucuna ulasilmistir.
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Dontisiimcii liderlik tarzi ile kurumsal stres diizeyi arasinda anlaml bir iliski var

midir?

H 2: Dontistimcii Liderlik Tarzi ile Kurumsal Stres Diizeyi arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Tablo 3.15. Normallik Testleri Doniisiimcii Liderlik

Normallik Testleri

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

istatistik df sig. istatistik df sig.

Toplam Déntstimci Liderlik 0,151 322 0,000 0,929 322 0,000

a. Lilliefors Onem Diizeltmesi

Déniistimcii liderlik tarzi i¢in yapilan Normallik Testi sonucunda verilerin normal

dagilmadig goriilmektedir.

Tablo 3.16. Normallik Testleri Kurumsal Stres

Normallik Testleri

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
istatistik df sig. istatistik df sig.
Toplam Kurumsal Stres 0,095 322 0,000 0,974 322 0,000

a. Lilliefors Onem Duizeltmesi

Sig: 0,000<0,05 oldugundan dolay1

Kurumsal stres diizeyi i¢in yapilan Normallik Testi sonucunda verilerin normal

dagilmadig goriilmektedir.
Veriler normal dagilim gostermedigi i¢in Spearman Korelasyon testi yapilacaktir.

Tablo 3.17. Korelasyon Testi Dontigiimeii Liderlik- Kurumsal Stres

Korelasyonlar

Toplam Toplam
Doénusumcu Kurumsal
Liderlik Stres
Korelas -
yon 1 -,355
Katsayisi
toplam kurumsal
stres Sig. (2-tailed) . (0}
Spearman's N 322 322
Korelasyon Testi Korelasyon -
-,355 1
Katsayisi
toplam
dénisimeci liderlik Sig. (2-tailed) o
N 322 322

**. Korelasyon 0,01 duzeyinde dnemlidir

Yapilan Korelasyon Analizi sonucunda sig: 0,000<0,01 olarak bulunmustur. H, red

edilmistir.
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%99 Giiven diizeyinde doniisiimcii liderlik tarzi ile kurumsal stres diizeyi tizerinde

dogrudan ve 6nemli dlgiide etkisi vardir sonucuna ulagilmistir.

Demokratik liderlik tarzi ile Doniistimcii Liderlik Tarz1 arasinda anlamli bir iligki var
midir?
H 3: Demokratik Liderlik Tarzi ile Doniisiimcii Liderlik Tarzi arasinda anlamli bir
iliski vardir.

Tablo 3.18. Normallik Testi Demokratik Liderlik

Normallik Testleri

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
istatistik df sig. istatistik df sig.
Toplam Demokratik Liderlik 0,172 322 0,000 0,928 322 0,000

a. Lilliefors Onem Diizeltmesi

Sig: 0,000<0,05 oldugundan dolay1

Demokratik liderlik tarzi i¢in yapilan Normallik Testi sonucunda verilerin normal

dagilmadig goriilmektedir.

Tablo 3.19. Normallik Testi Dontisiimcti Liderlik

Normallik Testleri

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
istatistik df sig. istatistik df sig.
Toplam Donlstimci Liderlik 0,151 322 0 0,929 322 0

a. Lilliefors Onem Diizeltmesi

Déniistimcii liderlik tarzi i¢in yapilan Normallik Testi sonucunda verilerin normal

dagilmadig goriilmektedir.
Veriler normal dagilim gostermedigi i¢in Spearman Korelasyon testi yapilacaktir.

Tablo 3.20. Korelasyon Testi Demokratik Liderlik- Doniistimcii Liderlik

Korelasyonlar

toplam dénusumct liderlik |toplam demokratik liderlik

toplam Korelasyon katsayis| 1 0,823
demokrati [Sig. (2-tailed) 0
Spearman |klider N 322 322
Korelasyon
Testi toplam Korelasyon katsayisi 0,823 1
kurumsal |Sig. (2-tailed) 0
stres N 322 322

**. Korelasyon 0,01 diizeyinde (2-kuyruklu) 6nemlidir.

Yapilan Korelasyon Analizi sonucunda sig: 0,000<0,01 olarak bulunmustur. H, red

edilmistir.
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%99 Giiven diizeyinde Demokratik liderlik tarzi ile Doniistimcii Liderlik Tarzi

arasinda anlamli bir iligki vardir sonucuna ulasilmistir.

Tablo 3.21. Hipotez Analizleri Genel Degerlendirmesi Tablosu

Hipotez
Numarasi

Hipotez

Uygulanan Analiz Testi

Sonug

Sonug Genel Degerlendirme

Ana Hipotez

Uygulanan liderlik tarzinin kurumsal stres
diizeyi lizerinde dogrudan ve 6nemli dl¢iide etkisi vardir.

Kolmogorow - Smirnova
Spearman

Kabul

Uygulanan liderlik tarziile
kurumsal stres diizeyi izerinde
dogrudan ve dnemli 6lgiide
etkisi vardir sonucuna
ulasilmistir.

Uygulanan liderlik tarzlarindan olan Otoriter Liderlik ile
Kurumsal Stres Dlizeyi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Kolmogorow - Smirnova
Spearman

Kabul

Otoriter liderlik tarziile
kurumsal stres diizeyi lizerinde
dogrudan ve 6nemli 6lgiide
etkisi vardir sonucuna
ulasilmistir.

Uygulanan liderlik tarzlarindan Doniistimc Liderlik ile
Kurumsal Stres diizeyi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Kolmogorow - Smirnova
Spearman

Kabul

Donlstimc liderlik tarziile
kurumsal stres diizeyi lizerinde
dogrudan ve 6nemli 6l¢lide
etkisi vardir sonucuna
ulasilmistir.

Uygulanan liderlik tarzlari olan Demokratik Liderlik ile
Donistimei Liderlik arasinda anlamli bir iliski vardir.

Kolmogorow - Smirnova
Spearman

Kabul

Demokratik liderlik tarzi ile
Dondstimcii Liderlik Tarzi
arasinda anlamli bir iliski
vardir sonucuna ulagilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

GENEL DEGERLENDIRME

Bu boélimde c¢alismada anlatilan teorik bilgiler ile Olgeklerden elde edilen veri

sonuglar1 dikkate alinarak genel bir degerlendirme yapilmaktadir.
4.1. Sonug, Degerlendirme ve Oneriler

Diinyada ve Tiirkiye’de esasli ve durmaksizin meydana gelen yonetsel, siyasi —
sosyal hayattaki degisimler ve teknolojide yasanan atilimlar, klasik yani geleneksel
yonetim anlayistyla kargilanamayacak, orgilitsel ve kurumsal yonetim anlayislarinin
ihtiyaclarina cevap veremeyecek durumda kalmistir. Son zamanlarda kamu
kurumlarinin da 6zel kurumlar ile yonetim anlaminda yarigmaya baglamasi, yeni
kamu yonetimi anlayisinin dogusu, klasik kamu yonetimi paradigmasinin bir temel
unsuru olan kamu yonetiminin siyasal liderlige kars1 sorumlu olmasinin yetersizligi
ve etkisizligi tizerinde dnemle durmakta ve yeni hesap verme yontemlerine oncelik

vermektedir.

Liderlikle alakali olarak, yine farkli bir acidan yeni kamu yonetimi anlayisi: Halki
miisteri olarak goérme, bununla birlikte hizmet kalitesini arttirma, denetlenebilme,
seffaf olma ve hesap verebilme gibi bir¢ok 0Ozelligi yOnetim biinyesine katmuis,

liderlik mertebesi de ayr1 bir anlam kazanmustir.

Liderlik kavrami ayrintili bir sekilde incelendiginde, liderligin tanimindan sonra
ortaya cikan olgu liderlik teorileridir. Liderlik teorileri deyince akla gelen ilk
teorilerden olan Davranigsal Teoridir. Temel konu liderligin tam uygulanabilir
formu, liderligin kisisel 6zelliklerinden ziyade liderlik yaparken uygun davranmislar
gostermesi oldugunu anlatir. Bir diger teori olan Durumsallik Teorisinde ana nokta,

calisanlarin egitim seviyelerinin yliksek oldugu, sorumluluk alabildigi ve kurumu



sahiplendigi durumlarda katilimer liderlik tarzi, bunun disindaki durumlarda ise

otoriter liderlik durumu uygulanir durumudur.

Liderlik kavramini tanimlarken liderlik yaklagimlarindan bahsetmek bir diger 6nemli
ayrintidir. Birden ¢ok liderlik yaklagimi bulunmakla birlikte bizim konumuzla alakali
olarak Otoriter Liderlik, Demokratik Liderlik ve Doniisiimcii Liderlik en ¢ok goze
carpan liderlik yaklagimlarindandir.

Otoriter Liderlik, bu anlayisa gore kurumdaki tim gorev ve yetkiler liderdedir,
kurum ile alakali tiim kararlar1 lider alir. Lider sert bir yOnetim tarziyl:

topladigi biitiin yetkileri kullanma hakkinda sahip tek kisidir.

Demokratik Liderlik, bu liderlik davranisi personelin kurumsal alinan kararlarda s6z

hakk1 oldugu goriisii etrafinda sekillenir.

Son olarak Dontistimcii Liderlik ise kurum i¢i ve disinda yasanan degisimlerin takibi
ve yonlendirilmesinde farkli liderlik tarzlarinin biri veya birkagini segerek kurumun

vizyon ve misyonunun belirlenmesi ve yiirlitiilmesi gorevini iistlenen kigidir.

Liderlik kavraminin ayrintilar incelendikten sonra kamu yonetimi acisindan liderlik
kavraminin degerlendirilmesi ayr1 bir 6neme sahiptir. Kamu yonetiminde lider
kavrami i¢in ¢ikarilacak sonug¢ sudur: Piyasa ekonomisi sartlarinda rekabet, girisim
ve gelisim igin risk faktorlerinin yaninda vatandasa karst hesap verebilen, bu
durumlar1 yerine getirirken de personeliyle iletisimi {ist seviyede tutan kisiler lider

tanimi i¢inde yer alabilmektedirler.

Liderlik kavrami, lider kisiligin nasil olmas1 gerektigi konular1 incelendigi esnada
oniimiize 6nemli bir problem olan Kamu Yénetiminde Liderlik Oniindeki Engeller
ctkmaktadir. Kamu y6netimlerinde denetim ve hesap verme gibi sorumluluklar yeni
yonetici ihtiyacin1 da beraberinde getirmektedir. Siyasilerin devamli sekilde
yoneticiler iizerinde otoriter baskilarinin olmasi. Son olarak da kamuda yenilesme
hareketlerine ayak uyduramayan eski yoneticilerin gitmesi yerine gelecek yeni
yoneticilerin kendilerini yeni kamu yOnetimi anlayisi i¢inde yetistirecek olmalari. Bu

yazimlar onlarca engeli de beraberinde getirmektedir.

Stres kavrami da liderlik kavrami gibi tarihi ¢ok eskilere dayanmaktadir. Stres
sozcligli ¢cok farkli alanlarda kullanilsa da anlam olarak her zaman ayni seyi

karsilamakta “disardan gelen etkiye kars1 verilen tepki” seklindedir.
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Stres kavrami incelenirken stresin belli asamalardan gegerek insanlari fizyolojik ve
psikolojik sekilde etkiledikleri gozlemlenmistir. Bu asamalar sirast ile “alarm,
direnme ve tiikenme” seklindedir. Sonrasinda ise stresin belirtileri ortaya ¢ikar ki

bunlar sosyal, zihinsel, fiziksel, ruhsal ve duygusal belirtiler seklindedir.

Stres artik kabullenilmis bir olgu haline geldikten sonra belli tiirlerde sorgulanmaya
baslar. Yapici stres, insanin hayatinda olumsuzluklara neden olmayacagi belli bir
dozunun insan hayatim1 renklendirecegi hatta basarilar saglayabilece§i seklinde
yorumlanirken. Yikict stres, belli dozun iistiindeki stresin insanda kalici hasarlara
neden olabilecegi, psikolojik travmalara kadar uzanan sorunlara sebebiyet verecegi

seklinde yorumlanir.

Stres kavrami tek bir kisi i¢in kullanilmakla beraber bir grup, topluluk veya orgiit
icin de kullanilmaktadir. Stresle birey anlaminda bas etme yollarinin yani sira
orgiitsel stresle bas etme yollar1 giinlimiiz toplum ve kurumlarinda bir hayli 6nem arz
etmektedir. Bizim i¢in Orgiit ve karsilasilan stres kavrami daha on plandadir.
Kurumlarda g¢alisan personelin, yaptiklar1 islerden kaynakli ve bu islerin kendi 6z
benliklerinde meydana getirdigi psikolojik travmalar1 Ozetleyen “orgiitsel stres”,
kurumlarda calisan personellerin is adaptasyonlarin1 olumlu/olumsuz etkileyerek is
tatminini ve dolayisiyla verimliligi olumlu/olumsuz etki altina alan en Onemli

faktordir.

Orgiitsel Stres kavrami, ortaya cikarilmasi, belirlenmesi, stresin yonetilmesi
acisindan en dnemli agsamadir. Bireysel stres yonetimi insanin kisiliginin, sagliginin
korunmasi i¢in ne kadar 6nemli ise orgiitsel stres yonetilmesi de kurumun kar marjini

arttirma ve gelecegine yon vermesi agisindan ¢ok énemli bir durumdur.

Orgiitsel Stres Yonetiminde, personeli destekleyici bir 6rgiit havasi olusturmak,
personeli tekdiizelikten kurtararak isi zenginlestirme, Orgiitsel rollerin belirlenmesi
ve kurum iginde gorevden kaynakli ¢atismalardan kurtulma, personeller i¢in mesleki
gelisim yollarinin hazirlanmasi onlara 6nem verildiginin gosterilmesi gibi bir¢ok yol

uygulamasi yapilarak verimli personel kullanimi saglanabilir.

Liderlik ve stres daha dncede belirtildigi gibi anlamlar1 ¢ok eski tarihlere dayanan iki
farkli kavram gibi goriinen aslinda birbirlerini tamamlayan, birbirlerine yol gdsteren
biitiinleyen olgulardir. Liderin tutum ve davranislar1 ile personellerin iginde

bulunduklar is stresi arasinda iligski oldugu goz ardi edilemeyecek bir olgudur. Bu
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durum ortaya ¢ikarir ki liderin personellerine yon gostermesi ve destek vermesi

personellerin tizerindeki stresi azaltir.

Liderlik ve Stres iligkisinin en ¢ok ortaya c¢iktigi donemler; kriz ve salgin
donemleridir. Kriz kavrami tanim olarak, salgin ve afet donemlerini de i¢ine alarak
kurumlarin varligini olumsuz etkileyen, yapilan planlarin etkinligini bozan ve hizl
bir bi¢imde Onlemlerinin alinmasi gereken strese neden olan durumdur. Kriz
durumunda yapilmasi gereken ilk sey o ana kadar yasananlari analiz etmek,
baslangigta belirsizliklerin neden oldugu kaygi hali, endise ve limitsizlige diisme
durumlarim1 kontrol altina alarak krizden ¢ikis siireci i¢in insanlart motive etme
stireci baglatmaktir. Bu durumlarin hepsini yapan siireci planlayan, uygulayan ve
uygulatan kisidir lider. Bir nevi tutum ve davramiglariyla orgiitsel strese neden

olabilen lider, ¢6ziim siireci i¢in de en dnemli kisidir.

Kriz donemlerinin en 6nemli liderlik davranisi otoriter liderliktir. Otoriter liderlikte
kararlarin tek elden alinmasi kriz donemlerinde hizli kararlar alinmasini saglar. Bir
diger liderlik tarz1 demokratik liderliktir, bu liderlik tarzi1 karar alma siirecinde zaman
kaybina neden olmaktadir. Fazla zaman almasi hiz ve verimliligi engeller. Kriz
sonrast donem ig¢in etkin ve verimli kullanilabilir. Déniisiimcii liderlik tarzinda ise
kriz donemlerinde kriz ekipleri olusturarak, onlarin gorevlerini etkin bir bicimde

uygulamalarini saglayarak krizi firsata ¢evirir.

Coronavirus SARS — Cov — 2 2019°un son aylarinda ortaya ¢ikan ve ¢ok kisa siirede
Diinya ve Tiirkiye’yi de etkisi altina alan Diinya’da bir¢ok kisinin dliimiine neden
olan bir pandemi salgmidir. Bu salgin hastalik kiiresel diinyada bir kriz ortamina
neden olmakla birlikte basta saglik ve ekonomi olmak iizere her alan1 olumsuz yonde
etkilemistir. Nitekim Coronaviriis (Covid-19) Pandemisinin olumsuzluklarinin 6zel
kurumlarin yan1 sira kamu kurumlarina da fazlasiyla yansimasinin kamu hizmetine
dogrudan etkileri nedeni ile daha da 6nemli bir konuma geldigi sdylenebilir. Bu
itibarla 6zellikle sozii edilen olumsuzluklardan en ¢ok etkilenenler, rahatlikla ifade
edilebilecek olan saglik ve egitim kurumlaridir. Bu kurumlarin iliski yonli

incelenmesinin 6nemli oldugu diistiniilmektedir.

Kamu yoneticilerinin kriz ve stres yonetimi konusundaki tecriibe diizeylerini gérmek,
pandeminin kamu c¢alisanlarina ve kamu hizmet verimliligine etkilerini incelemek

acisindan bu ¢alismanin uygulama asamasinda sunlar soylenebilir:
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e Cogunlugunu kadinlarin olusturdugu orta yas ve 20 yil iizeri memuriyet
stiresi agirlikta olan liderlerin kamu kurumlarinda oldugu bilinmektedir.
Genelinin lisans egitimi aldiklar1 goriilmektedir. Uygulama alaninda mesleki
tecriibeye sahip olduklar1 soylenebilir.

e Kurumsal stres diizeyinin farklilik gosterdigi ongoriilse de nitekim yapilan
arastirma sonucunda Kurumsal Stres Diizeyinin orta derece de oldugu dikkat
¢ekmektedir.

e Liderlik anlayiglar1 farklilik gosterdigi ongoriilse de bu arastirma sonucunda
ortaya ¢ikan Demokratik liderlik tarzinin yonleri: “calisanlarin niteliklerine
uygun sorumluluk vermesi, yaraticiliklarin1 ortaya ¢ikarma firsati sunmasi,
etkili iletisim kurmasi, iyi bir ¢alisma ortami saglamasi, olusan sorunlari
cOzlimlemesi, fikirlere ag¢ik olmasi, giiven saglamasi, ¢alisanlar1 amacglarin
Onemine inandirmas1” seklindedir.

e Yoneticileri pozitif yonde etkileyen en 6nemli faktorlerin: Giivenilir, saygili
ve hosgoriilii olmalari, yonetim alaninda iyi e8itim almis olmalari, etik
degerlere 6nem vermeleri, takim ¢alismasina ve katilim saglanmasina énem
vermeleridir.

e Arastirma neticesinde liderlerin astlarma tutumlarinin stresi 6n plana
cikardig ileri siiriilmektedir. Nitekim yapilan arastirma sonucunda liderlerin
tutumlarinin stres diizeyi iizerinde dogrudan ve énemli 6l¢iide etkisi oldugu
dikkat gekmektedir.

e Arastirma neticesinde uygulanan iderlik tarzlar1 ile Orgiitsel stres diizeyi
arasinda dogrudan ve oOnemli Olciide iligki vardir. Korelasyon katsayist
negatif ¢iktigr icin iki degisken arasinda ters iliski wvardir, yani
"degiskenlerden biri artarken digeri azalmaktadir” arastirmada da goziikiiyor
ki uygulanan liderlik tarzinin uygulanabilirligi arttikga orglitsel stres azalma

egiliminde olacaktir.

Genel degerlendirme olarak kamu yonetiminde olaganiistii donemlerde liderlign
etkisnin arttigi, kurumsal stresin énemli oldugu o6zellikle giinlimiizde demokratik
liderlik tarzinin, 6n planda oldugu ve orta diizeyde kurumsal stresi etkiledigi
goriilmiistiir. Bu yonetim tarzi kamu c¢alisanlarinin ve vatandaslarin  bilingli

hissetmelerini, kamuya giiven duymalarini saglayacagir sdylenebilir. Arastirma
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sonucu ile daha Once yapilan aragtirmalarin sonuglari mukayese edildiginde
kriz/salgin donemlerinde otoriter liderlik, baski ve s6z hakkinin tek kiside
olmasindan dolay1 pek tercih edilmemektedir. Dontlisiimcii liderlik arastirmalarda
pozitif diisiince ve is boliimiinii 6n plana ¢ikardigi i¢in yaptigimiz arastirmada da
oldugu gibi benimsenmektedir. Demokratik liderlik tarzi da kriz/salgin dénemleri
icin fikir aligverisi ve ortak karar alma agisindan Snemli role sahiptir. Literatiir
dontistimcii liderl@i 6n plana ¢ikarmakta, yaptigimiz aragtirma da ¢ok yakin olsa da
Demokratik liderlik 6n plandadir. Bunun sebebi salgin saglik ve egitim sektorlerini
cok etkilemis arastirma da bu iki sektor iizerinde yapilmigtir. Kurum caligsanlari
kendilerinin de s6z hakki oldugu demokratik bir ortamda calisarak stresle bas

edebileceklerini diistinmektedirler.
Aragtirma sonucunda elde edilen bulgulara dayanarak su onerilerde bulunulabilir:

Kurumlarda liderler i¢in ilk Oncelik personellerini tanimak, onlar1 anlamaya
calismak, dogru iletisim kurmak ve personellerin kendilerine ait fikirlerini ortaya
koyabilecekleri ve yasanilan sikintilarda kendi ¢oziimlerini {iretmeleri konusunda
cesaretlendirilecegi ortamlar olusturarak personellerin stres seviyelerinin minimuma
indirilmesine yardimci olmaktir. Bu sayede stresi en aza inen personelle kurumun
ama¢ ve gayesine ulasmasi kolaylasacaktir. Lider kisi duruma gore kendisini
ayarlayabilen yeri geldigi zaman otoritesini koyarak is odakli yeri geldigi zaman ise
personelleri ile iletisimi koparmadan personel odakli olabilme yeteneklerine sahip
olmalidir. Liderlik tarzlar1 iginden su en uygun, en dnemli liderlik tarzi1 demek dogru
bir yaklagim degildir. Burada liderlik tarzi segilirken kurumun ig¢inde bulundugu
donem, sektoriin yapisi, ¢evre faktorleri, personellerin egitimleri, cinsiyetleri, yaslari
ve calisma sartlart gibi bir¢cok etken belirleyici rol iistlenir. Bundan dolayidirki
liderlik alaninda ki gelismeler de incelenerek egitim programlari diizenlenmesi
liderin ¢alisma durum ve kosuluna gore liderlik se¢imini kolaylastirmalidir. Stresin
kurumsal ve bireysel olarak ne kadar 6nemli bir konu oldugu bilinmelidir. Kurumlar
kendi sektdrlerine ait stres tanimlar1 yapmali, tanimlar neticesinde stres yonetimi ve
stresle basa ¢ikma planlamalar1 olusturulmalidir. Bu planlar ile birlikte personellere
egitimler diizenlenmelidir. Bu egitimler yil iginde kontrol egitimleri seklinde
tekrarlanmalidir. Covid-19 dénemi i¢in yapilan, Otoriter, Demokratik ve Doniisiimcii

liderlik tarzlar ile kurumsal stres diizeyi Ol¢limii lizerine koyularak bu ¢ liderlik
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tarziyla birlikte farkli liderlik tarzlart covid-19 donemi sonrasi g¢alisanlarin stres

diizeyeni ne derecede etkileyebilecegi konusunda bir aragtrima yapilabilit.
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EKLER

KAMU KURUMLARINDA LIDERLIK TARZLARININ ORGUTSEL STRES
DUZEYI UZERINDEKI BELIRLEYICILIK DUZEYI: COVID - 19 PANDEMIi
DONEMINDE KARSILASTIRMALI BIR INCELEME

Nevsehir Hac1 Bektasi Veli Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Kamu
Yonetimi Bolimiinde Dogent Doktor Serdar Vural UYGUN denetiminde “Kamu
Kurumlarinda Liderlik Tarzlarinin Orgiitsel Stres Diizeyi Uzerinde Belirleyicilik
Diizeyi: Covid — 19 Déneminde Karsilastirmali Bir Inceleme” konulu Yiiksek Lisans
Tez Calismasina iligkin bir anket uygulanmaktadir. Saglikli ve verimli bir ¢alisma
olabilmesi i¢in katkilariniza ihtiya¢ vardir. Anketi cevaplayanin kimligi kesinlikle
belirtilmeyecektir. Bu anketi cevaplayip goriislerinizi belirterek gerekli katkiy1

saglamis olacaksiniz. Degerli katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir ederiz.

Serkan YILDIRIM Doc. Dr Serdar Vural UYGUN

Yiiksek Lisans Ogrencisi Tez Danigmani
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1.

Demografik Sorular
Cinsiyetiniz?

Kadn (1)
Erkek (2)
Yasimiz?
21-27(1)
28-34(2)
35-41(3)
42 — 48 (4)
49 -55(5)

56 ve lizeri (6)

ANKET CALISMASI

Egitim Diizeyiniz?
Lise (1)

On Lisans (2)
Lisans (3)

Yiiksek Lisans (4)

Doktora (5)

Memuriyet Siireniz?

1-5yil(1)

6-10 yil (2)
11- 15 y1l (3)
16 - 20 y1l (4)

20 y1l ve tizeri (5)
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KAMU YONETIMINDE LIDERLIK ORGUTS EL STRES ILISKiSi: COVID - 19 DONEMINDE KARSILASTIRMALI BiR|

INCELEME

KAMU YONETIMINDE LIDERLIK TARZI DAVRANIS OLCEGI

KURUM YONETICIMiZ

K esinlikle

Katilmiyorum.

Katilmiyorum.

Kararsizim. (3)

Katiliyorum. (4)

K esinlikle

K atiliyorum. (5)

OTOKRATIK LIDERLIK

[Emir vererek sorun ¢ézmeyi tercih eder.

[Karar alma yetkisine sahip tek kisidir.

Gili¢ kaynagi olarak cezayi kullanir.

Y Onetici i¢in 6nemli olan verimliliktir.

[Kendisine bagimli olunmasindan keyif duyar.

Calisanlar yoneticiye karsi giivensizdirler.

'Y Onetici yetki devrine karsidir.

Y Onetim tarzi ile ¢alisanlarin yaraticiligini sinirlar.

Calisanlar1 yakindan takip eder.

—TOTR[ATA] O] BT LT O] —

[Elestirilmeyi sevmez.

[DEMOKRATIK LIDERLIK

Calisanlar karar alma siirecine dahil eder.

12

Calisanlarla igbirligi yapar.

13

iletisime dnem verir.

14

Calisanlarin bilgi ve becerilerine dnem verir.

15

Calisanlarin niteliklerine uygun sorumluluk verir.

16

Calisanlara yaraticiliklarin 1 ortaya ¢ikarma firsat1 verir.

17

IAst ile list arasinda etkili iletisimi saglar.

18

Calisanlarin moralini yiikseltecek bir ¢aligma ortami olusturur.

19

Sorun ¢dzen ¢alisanin gurur duymasini saglar.

20

[Kurum igerisinde ¢atigsma ¢ikmasindan korkmaz.

21

[Y etkisini alt kademelere aktarir.

22

Giiciinii yetkisiyle birlikte astlarindan alir.

DONUSUMCU LIDERLIK

23

Calisanlarin yoneticiye giivenmelerini saglar.

24

Calisanlarin yoneticiye baglilik duymasini saglar.

25

Calisanlar1 kurum amagclarinin gergeklestirilmesinin 6nemine inandirir.

26

[Farkli ve yeni bakis agistyla problemlere ¢6ziim bulabilir.

27

Y Onetici olusturdugu kurumsal uzak goriisliiliigii calisanlar tarafindan kabull
edilir.

28

Calisan destegini saglayabilmek i¢in c¢alisani ise yonlendirme/adapte etme]
yollarin bilir.

29

[Diisiince ve eylemleriyle ¢aliganlart yonlendirir.

30

Biiylik beklentiye sahiptir.

31

|Astlartyla bireysel olarak ilgilenerek onlara danigmanlik yapar.

32

[Kurumu yeniden yapilandirmak i¢in ¢aba harcar.

33

[Yenilikler gerceklestirebilecek calisanlar icin egitim firsatlar: saglar.

34

[Kurumda adil bir gii¢c paylagimi saglar.

35

Biirokratik yapiy1 azaltip, ortadan kaldirmaya calisir.

36

Her tiirlii degisime duyarli esnek kararlar alir.
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KAMU YONETIMINDE LIDERLIK ORGUTS EL STRES ILISKISI:
KARSILASTIRMALI BiR INCELEME

CoviD

19 DONEMINDE|

KURUMSAL STRES OLCEGI

IAsagidaki anket sorularini kurumunuzdaki isleyis durumunu géz Oniine alarak
sadece bir 6nem derecesi isaretleyiniz.)

cevaplayiniz.

(Her bir unsur i¢in

SORULAR

K esinlikle

Katilmiyorum. (1)

Katilmiyorum. (2)

Kararsizim. (3)
Katiltyorum. (4)
Katiliyorum. (5)

K esinlikle

Y etersiz maas veya iicret dengesizligi mevcuttur.

'Yetki ve sorumluluklarda uyumsuzluklar bulunmaktadir.

Stirekli kurum i¢i yer degisiklikleri yapilir.

Gorevlerle ilgili sorumluluklar agik bir sekilde belirtilmemistir.

Birbiriyle ¢elisen iki isin birden yapilmasi istenmektedir.

Performans degerlendirmede ve terfide adaletsiz davranilmaktadir.

IAsirt disiplinli ¢aligma ortami1 mevcuttur.

[N~ [WIN[—-

Personeller yeteneklerinin dikkate alinmadigi boliimlerde ¢alistirilmaktadir.

Personeller karar vermek i¢in yeterli yetkiye sahip degillerdir.

Personel ayni anda birden fazla amire karsi sorumludur.

Kurumda haberlesmenin ag1 zayiftir.

Personeller kararlara katilamamaktadir.

Gorev dagilimindaki adaletsizlikler mevcuttur.

Calisma ortaminda yeterli iklimlendirme yapilmamaktadir.

Caligma ortami ¢ok giirtiltiilidiir.

Caligma ortaminda 1siklandirmalar yetersizdir.

Gerekli arag-gereglerde eksiklikler mevcuttur.

Personellerin gorevleri tehlikelidir.

Kuruma ulagimda zorluklar yaganmaktadir.

[slerin ¢ok kisa siirede bitirilmesi baskis1 yapilmaktadir.

Calisma saatlerindeki belirsizlik mevcuttur.

[slerin siirekli goz 6niinde yapilmasi istenmektedir.

Yapilan isler agir1 derecede monotondur.

Personel lizerine agir1 is yiikil yiiklenmektedir.

|Vardiyal1 ¢aligma sistemi mevcuttur.

Kurumda asir1 yazigma yapilmakta ve biirokrasi uygulanmaktadir.

IAst-iist iliskilerinde sorunlar yaganmaktadir.

Calisanlar arasinda asir1 rekabet vardir.

Calisanlar arasinda ¢atigmalarin yasanmaktadir.

Personeller hak ettigi ilgi ve takdiri gérememektedir.

Personeller is arkadaslarindan ve idarecilerden destek alamamaktadir.

Kurumda dedikodu yaygindir.
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