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OZET

YUKSEK LISANS TEZi

MUTEVAZI LIDERLIK ALGISININ PSIKOLOJIiK REFAH VE iS STRESINE
ETKIiSi: SIiRT UNIiVERSITESI ORNEGI

Abdurrezzak CELIK
2025/Sayfa:123

Bu ¢alisma, miitevazi liderlik algisinin ¢alisanlarin psikolojik refahi ve is stresi
tizerindeki etkisini incelemeyi amaglamaktadir. Liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin is
yasamindaki deneyimlerine nasil yansidigima odaklanan arastirma, miitevazi liderlik
anlayismin bireysel ve oOrgiitsel diizeydeki sonuglarimi analiz etmektedir. Miitevazi
liderlik, liderlerin al¢akgoniillii, empatik ve katilimci bir yaklasim benimseyerek
calisanlarimin  goriislerini  dikkate almasi, onlara deger vermesi ve profesyonel
gelisimlerini desteklemesi olarak tanimlanmaktadir. Bu baglamda, s6z konusu liderlik
tarzinin calisanlarin psikolojik refahini artirabilecegi ve is stresini azaltabilecegi one

surilmektedir.

Ozellikle dinamik ¢alisma ortamlarinda, liderlik tarzlarimn is stresi iizerindeki
etkisi ve bu etkinin ¢alisanlarin genel refahina yansimalari, hem orgiitsel basar1 hem de
bireysel iyi olus acgisindan onemli bir arastirma alani olarak degerlendirilmektedir. Bu
dogrultuda, calisma kapsaminda miitevaz1 liderlik, psikolojik refah ve is stresi
kavramlar1 kuramsal cergevede ele alinmis, ilgili literatlir taranarak degiskenler
arasindaki iliskileri inceleyen arastirmalar degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular

1s181nda arastirma modeli olusturulmus ve hipotezler gelistirilmistir.

Calismanin ampirik kisminda, hipotezlerin test edilmesi amaciyla Siirt
Universitesi'nde gorev yapan akademik ve idari personelden olusan 332 kisilik bir
orneklem grubuna anket uygulanmistir. Kolayda ornekleme yontemi kullanilarak
toplanan veriler, SPSS paket programlar1 araciligiyla analiz edilmistir. Yapilan
istatistiksel analizler sonucunda, miitevazi liderlik algisinin ¢alisanlarin psikolojik refah
diizeyini olumlu ve anlamli bir sekilde etkiledigi; ayrica, miitevaz liderlik, ¢alisanlarin

is stresini olumsuz yonde ve anlamli sekilde etkiledigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Miitevazi Liderlik, Psikolojik Refah, Is Stresi, Liderlik.



ABSTRACT

MASTER'S THESIS
THE EFFECT OF PERCEIVED HUMBLE LEADERSHIP ON
PSYCHOLOGICAL WELL-BEING AND JOB STRESS: THE SAMPLE OF
SIIRT UNIVERSITY
Abdurrezzak CELIK
2025/Page:123

This study aims to examine the impact of the perception of humble leadership
on employees' psychological well-being and job stress. Focusing on how leadership
styles reflect employees' experiences in the workplace, the research analyzes the
individual and organizational outcomes of humble leadership. Humble leadership is
defined as a leadership style in which leaders adopt a humble, empathetic, and
participatory approach, consider employees' opinions, value them, and support their
professional development. In this context, it is suggested that this leadership style may

enhance employees' psychological well-being and reduce job stress.

Particularly in dynamic work environments, the impact of leadership styles on
job stress and the implications of this impact for employees' overall well-being are
considered a significant area of research in terms of both organizational success and
individual well-being. Accordingly, this study theoretically discusses the concepts of
humble leadership, psychological well-being, and job stress, reviews existing studies
examining the relationships among these variables, and develops a research model and

hypotheses based on the findings from the literature.

In the empirical part of the study, a collective survey was prepared on a group
of 332 academic and administrative staff working at Siirt University in order to test the
assumptions. The data of using the easy navigation method was analyzed through SPSS
package programs. As a result of the analysis, it was determined that the perception of
modest leadership can sustain the psychological well-being of individuals in a positive
and meaningful way; In addition, moderate leadership has negatively and significantly

terminated the job stress of employees.

Key Words: Humble Leadership, Psychological Well-being, Work Stress,
Leadership.



KISALTMALAR

ANOVA: Analysis of Variance
AVE: Average Variance Extracted

Beta (B): Regresyon katsayisidir. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki

etkisini gosterir.
CR: Composite Reliability

Diizeltilmis R?*: Modeldeki degisken sayisim dikkate alarak R*’yi diizelten bir
katsayidir.

F (F-degeri): Regresyon modelinin genel olarak anlamli olup olmadigini test eder.
f: Frekans

H: Hipotez

p (p-degeri): Anlamlilik diizeyini gosterir.

p <0.05: Anlamh

p > 0.05: Anlaml degil

r: Pearson Momentler Korelasyon

R? (R-Kare): Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki degisimi agiklama oranini

gosterir.
SPSS: Statistical Package for the Social Sciences
Ss: Standart Sapma

t (t-degeri): Katsaymin anlamli olup olmadigini test eden istatistiktir. Katsayinin

sifirdan anlamli derecede farkli olup olmadigini test eder.
vd. : ve digerleri

B-Standardize Beta: Standartlastirilmis regresyon katsayisidir. Bagimsiz degiskenlerin

bagimli degisken lizerindeki etkilerini karsilastirmak i¢in kullanilir.
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GIRIS

Liderlik, bireylerin ve organizasyonlarin basarilarmi sekillendiren temel bir
faktordiir ve farkl kiiltiirlerdeki liderlik algilari, bireylerin is yerindeki deneyimlerini ve
psikolojik durumlarim derinden etkileyebilir. Ozellikle miitevazi liderlik, son yillarda
liderlik teorilerinin 6nemli bir parcasi olarak dikkat ¢ekmektedir. Miitevaz liderlik,
liderlerin kibirden uzak, alcakgoniilli ve empatik bir yaklagim sergileyerek,
calisanlarinin diislincelerini dinlemeleri, onlarin gelisimini desteklemeleri ve daha
katilimci bir ortam olusturmalar1 anlamina gelir. Dogu kiiltiirlerinde daha ¢ok tercih
edilen bir liderlik tarzi olan miitevazi liderlik, Tiirk kiiltiirii gibi kolektivist toplumlarda
da 6nemli bir yer tutmaktadir. Ancak, litaratiirde miitevazi liderligin psikolojik refah ve

1§ stresi lizerindeki etkilerini inceleyen ¢aligsmalar sinirlidir.

Psikolojik refah, bireylerin yasamlarindan memnuniyet duyma, duygusal
dengeyi saglama ve genel olarak hayata karsi olumlu bir tutum gelistirme durumudur.
Insanlarin psikolojik olarak saglikli olabilmeleri igin kendilerini giivende, degerli ve
kabul edilmis hissetmeleri gerekmektedir. Bu baglamda, liderlik davranmiglarinin
calisanlarin psikolojik refahi tizerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir. Miitevazi liderler,
calisanlarint dinleyerek, onlar1 daha fazla s6z sahibi yaparak ve onlarin goriislerine
deger vererek, psikolojik giiven asilayabilirler. Bu giiven duygusu, calisanlarin stres
seviyelerinin azalmasina, kendilerini is yerinde daha mutlu ve giivende hissetmelerine
katki saglayabilir. Miitevaz1 liderligin, calisanlarin psikolojik refahin artirici etkileri, bu
tarz liderligin 6nemli bir sosyal destegi temsil etmesi ile iligskilendirilebilir. Calisanlar,
miitevazi bir liderin Onderliginde daha 0zgiir, yaratici ve yenilik¢i 1s davramslari
sergileyebilirler. Dolayisiyla, miitevazi liderlik algisinin psikolojik refah tizerindeki
etkisi, liderlerin ¢alisanlarinin hem kisisel hem de profesyonel gelisimlerini destekleyen

bir rol iistlendiklerinde daha belirgin hale gelebilir.

Calismamizda ele alindan bir diger degisken ise is stresidir. Is stresi,
isyerindeki gorevler, sorumluluklar ve iliskiler nedeniyle bireylerin yasadig duygusal,
biligsel ve fiziksel baski olarak ifade edilmektedir. Asir1 is stresi, c¢alisanlarin genel
sagliklarini olumsuz yonde etkileyebilir ve psikolojik refahlarini zedeleyebilir. Ancak,
is stresi ile psikolojik refah arasindaki iliski her zaman dogrudan ve keskin bir sekilde

ters yonlii olmayabilir. Calisanlar, bazi durumlarda is stresini kisisel gelisim i¢in bir



firsat olarak gorebilir ve bu durum onlarin psikolojik refahlarini artirabilir. Ornegin, bir
calisan yogun is temposu i¢inde basarili bir sekilde gorevlerini yerine getirerek, kisisel
ve profesyonel tatmin duygusu yasayabilir. Diger taraftan, is stresi diizeyinin arttig
durumlarda, psikolojik refah azalabilir ve bu da bireylerin tikenmislik, kaygi ve

depresyon gibi psikolojik sorunlarla karsi karsiya kalmalarina neden olabilir.

Miitevaz: liderlerin, ¢alisanlariyla giiclii ve saglikli iligkiler kurmasi, onlari
dinlemeleri ve degerli hissettirmeleri, calisanlarin is stresine daha olumlu bir sekilde
yaklagmalarini saglayabilir. Bu baglamda, miitevaz1 liderlik, is stresini yOnetme
konusunda c¢alisanlara daha i1yi basa ¢ikma stratejileri sunabilir. Liderlerin empatik ve
destekleyici tavirlari, ¢alisanlarin stresli durumlar karsisinda kendilerini daha giivende
ve desteklenmis hissetmelerine olanak tanir. Miitevazi liderler ile galisan bireyler, stresli
durumlarla basa ¢ikarken daha saglikli ve uyumlu stratejiler gelistirebilirler. Bu da

onlarin psikolojik refahlarini korumalarina yardimei olabilir.

Bu calismada, miitevaz1 liderlik algisinin ¢alisanlarin psikolojik refahi ve is
stresi lizerindeki etkisini incelemeyi amaglamaktadir. Miitevazi liderlik ile psikolojik
refah arasindaki iligkiyi anlamak, isyerindeki liderlik pratiklerinin ¢alisanlar tizerindeki
etkisini daha iyi kavrayabilmemize olanak taniyacaktir. Ayrica, is stresinin bu iliskiye
olan etkisini anlamak, liderlik tarzlarimin ¢alisan saglhig: ve refahi lizerindeki etkilerinin

daha kapsamli bir sekilde ele alinmasini saglayacaktir.

Calismamiz li¢ ana bdliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, kavramsal
cergeve kapsaminda tez konusuyla ilgili temel kavramlar ele alinmistir. Bu gergevede,
genel literatiir taranarak liderlik, liderlik tiirler1 ve 6zellikle miitevazi liderlik yaklagimi
ayrintili olarak incelenmistir. Ayrica, psikolojik refah ve is stresi kavramlari ele
almarak, bu degiskenlerin is yasamindaki etkileri ve liderlik ile iliskileri literatiir

baglaminda degerlendirilmistir.

Ikinci boliimde, arastirma yontemi detaylandirilmis olup ¢alismanin amaci ve
Onemi, arastirma modeli ve hipotezleri, arastirma evreni ve 6rneklem secimi gibi temel
metodolojik unsurlar agiklanmistir. Bu boliimde, aragtirmada izlenen yontem ve

uygulama siireci sistematik bir sekilde sunulmustur.

Ucgiincii boliimde, arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin veriler SPSS 25 ve

AMOS 25 yazilimlan aracilifiyla analiz edilmistir. Elde edilen bulgular, demografik



ozellikler, dogrulayici faktor analizi, normallik testleri, t-testi, ANOVA testi,
korelasyon ve regresyon analizleri gibi istatistiksel yontemler kullanilarak

degerlendirilmistir.

Arastirmanin son boliimiinde, elde edilen bulgular dogrultusunda genel bir
degerlendirme yapilmis, sonuglar tartisilmis ve ¢alismanin teorik ve pratik katkilari ele
almmustir. Ayrica, ilerleyen arastirmalara ve uygulamalara yonelik Onerilere yer

verilerek ¢alisma tamamlanmustir.

Bu calisma, hem teorik hem de pratik ac¢idan Onemli bulgular sunarak,
organizasyonlarda liderlik uygulamalarimin gelistirilmesine katkida bulunmay1

hedeflemektedir.



BIiRINCi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. LIDERLIK

Liderlik kavrami iizerine yapilan ¢ok sayida arastirmaya ve farkh
tanimlamalara ragmen, bu kavramin 6ziinli olusturan unsurlar tam anlamiyla agikliga
kavusturulamamustir. Giiniimiizde de farkli teorilere dayanan cesitli liderlik tanimlar1 ve
yaklagimlar1 gelistirilmekte ve arastirmalara konu olmaktadir. Liderlik terimi, Ingiliz
dilinde ilk kez 14. yiizyilda kullanilmis olup kdokeni, seyahat etmek veya yol gostermek
anlamina dayanmaktadir. Akademik literatiire ise 14. yiizyilda girmis olmasina karsin,

ozellikle son iki yiizyilda daha yaygin bir kullanim alani bulmustur (Dikmen, 2012).

Liderlik, insanlik tarihinin baslangicindan itibaren, bireylerin bir arada yasadigi
tiim topluluklarda varlik gostermistir. Sanayi Devrimi ile birlikte 6nemi giderek artmis
ve giniimiizde etkililik, kalite ve rekabet gibi kavramlarla birlikte ele alinmaya
baslanmistir (Akyiirek, 2020). Liderlik olgusu, degisen sosyokiiltiirel, ekonomik ve
politik kosullar dogrultusunda evrim gecirmeye devam etmektedir. Bu baglamda,
liderligi anlamaya yonelik caligmalar ve mevcut liderlik modellerinin kesfi, konuya

iliskin farkli bakis agilar1 sunmaktadir (Kogel, 201).

Liderlik, bireylerin ve gruplarin hedeflerine ulagmasini saglamak igin
yonlendirme, motive etme ve rehberlik etme siirecidir. Etkili bir liderlik, yalmzca
organizasyonlarin ve ekiplerin basariya ulagmasinda degil, aym1 zamanda toplumsal
doniisim ve gelisim siireglerinde de kritik bir rol oynar. Liderler, ama¢ ve yo6n
belirleyerek ekiplerini ortak hedeflere dogru yodnlendirir; motivasyon saglayarak
bireylerin potansiyellerini ortaya ¢ikarir ve kriz anlarinda rehberlik ederek giiven ortami
yaratir. Liderlik hem bireysel hem de toplumsal diizeyde uzun vadeli basar1 ve istikrar

icin vazgegilmez bir unsurdur (Peker, 2024).

Liderlik tiirlerinden bir olan miitevaz1 liderlik litaretiirde yer alan yeni bir
yaklasimlardan biridir. Miitevaz1 liderlik, liderlerin algakgdniilli bir yaklasimla hareket
ettigi, kendi basarilarindan ¢ok ekip tiyelerinin gelisimini ve organizasyonun hedeflerini

6n plana koydugu bir liderlik tarzidir (Vera ve Rodriguez-Lopez, 2004), Bu liderlik



anlayisinda, liderler baskalarin1 dinlemeye, geri bildirime agik olmaya ve hatalardan
ders c¢ikarmaya oncelik verir. Miitevaz1 liderler, basariy1 ekip tlyeleriyle paylasir ve
onlara giiven asilayarak bireylerin potansiyellerini en iist diizeyde kullanmalarini saglar

(Owens ve Hekman, 2012).

Miitevaz liderlik, 6zellikle karmasik ve degisken ortamlarda, liderin esnek ve
O0grenmeye agik bir tutum sergilemesini saglayarak siirdiiriilebilir basariy1 destekler.
Ayrica, miitevazi bir liderlik tarzi, etik bir liderlik anlayisimi da tesvik ederek
organizasyonlarin uzun vadeli itibar1 ve deger yaratma siireglerinde 6nemli bir rol
oynar. Miitevaz1 liderlik, algakgoniilliliigii bir zayiflik degil, liderlik giicliniin bir
gostergesi olarak konumlandirir ve modern organizasyonlarin karmasik ihtiyaclarina
etkili bir ¢oziim sunar. Bu yonde bir¢ok aragtirma yapilmis ve yapilan arastirmalar,
miitevazi liderlerin ekip bagliligini artirdigini, ¢alisanlarin daha yenilik¢i ve lretken

olmasina katkida bulundugunu gostermektedir (Kerse ve digerleri, 2020).

Liderlik, bireylerin yonlendirilmesi ve belirlenen hedeflere ulasiimasi
sirecinde merkezi bir rol oynamaktadir. Northouse'a (2019) gore liderlik, grup
organizasyonlarinin temel bir unsuru olup, farkl kiiltiirel baglamlarda énemli bir yer
tutmaktadir. Ayrica, liderlik belirli Olglide organize edilebilir ve kiiciik olcekli
degisimleri yonlendirme giiciine sahiptir (Rukmani vd., 2010).

Kouzes ve Posner (2006) liderligin, hizla yaygimlasan ve karmasiklasan
giinlimiiz is diinyasinda lider olan organizasyonlarla gii¢lii bir bag i¢cinde oldugunu ifade
etmislerdir. Liderler, organizasyonlarin ve degisim siireclerinin uyum iginde
yonetilmesini saglarken, bireysel ve kurumsal basarinin ortaya ¢ikmasina katkida

bulunmakta ve aym zamanda c¢alisan motivasyonunu artirarak organizasyonel

performansi etkileyen bir yap1 olusturmaktadir (Kouzes & Posner, 2006).

Literatiirde yer alan arastirmalarda, arastirmacilar ulastiklar1 bulgular
dogrultusunda cesitli liderlik tanimlari ortaya koymuslardir. Literatiirde liderlik

kavramina iligskin farkli tanimlar bulunmaktadir.

Sarialp (1991) liderligi, farkli yetki seviyelerinde faaliyet gosteren Orgiitlerin
amacglarina ulagsmasini saglamak amaciyla bireylerin davraniglarini yonlendirme ve

diizenleme sorumlulugu olarak tanimlamaktadir.



Akytirek (2020), lideri, orgiit iiyelerini belirli hedefler dogrultusunda bir araya
getiren, onlar1 yonlendiren ve etkileyen kisi olarak tanimlamaktadir. Buna gore, liderlik,
belirlenen amaglara ulasabilmek adina bir grubu etkileme ve yonlendirme sanati olarak

goriilmektedir.

Oriicli, Seker ve Kaya (2020) liderligi, lider ile grup {iiyeleri arasindaki
karsilikli etkilesime dayal1 bir siire¢ olarak ele almakta ve bu siirecin grup hedeflerine

ulagsmada kritik bir rol oynadigini vurgulamaktadir.

Erdem ve Dikici (2009) liderligi, orgiit igerisinde basariya ulagmak igin
calisanlart etkin bir sekilde yonetme, onlari motive etme ve yonetimde diiriistliik ile

saygiy1 saglamaya yonelik bir siire¢ olarak tantmlamaktadir.

Liderlik, en genel anlamiyla, "bir bireyin bir grup insani ortak bir hedefe
ulasmak amaciyla etkileme siireci” olarak tanimlanmaktadir (Northouse, 2019). Bu
tanim, liderligin bireysel bir 6zellikten ziyade, bir siire¢ ve etkilesim mekanizmasi

oldugunu vurgulamaktadir (Isbilen, 2023).

Kogel'e (2015) gore liderlik, bir grubun eylemlerini etkileme pratiklerini igerir
ve genellikle bir lider tarafindan yiiriitiliir. Bir lider, digerlerini bir hedefe dogru
yonlendirir, onlara ilham verir ve takip etme istegini uyandirir. Baska bir deyisle, kisi,
grubun destegini arkasina aldig1 zaman liderlik vasfini kazanir. Burns (1978) liderligi,
takipgileri belirli hedeflere yonlendirme yetenegi olarak tanimamakta, liderligin politik

ve ekonomik kaynaklari harekete gecirme yetenegini icerdigini ifade etmektedir.

Liderlik, grup tiyelerini motive ederek ve onlar1 belirlenen hedeflere ulasmaya
tesvik ederek gergeklesir (Bass ve Stogdill, 1990). Bu siiregte liderin etkisi, takipgilerin
davraniglarin1 yonlendirmede ve onlari belirli bir hedefe tesvik etmede ortaya ¢ikar.
Liderlik bir dizi beceri, strateji ve iletisim araciligiyla gerceklesen dinamik bir etkilesim

stirecidir (N1avand, 2023).

Kotter'a (1999) gore liderlik, bir organizasyonun stratejik vizyonunu
olusturma, bu vizyonu ¢alisanlar ve misterilerle paylasarak onlar1 belirli hedeflere
odaklanmaya hazirlama siirecidir. Bu baglamda liderlik, yalnizca belirli bir pozisyonda
bulunmay1 degil, aym1 zamanda organizasyonun genel hedeflerine rehberlik etmeyi ve
bu hedeflere ulagma siirecini yonetmeyi de icermektedir. Liderin temel gorevlerinden

biri, ¢alisanlarin gli¢clendirilmesi olup, bu siire¢ bilgi, beceri, firsat ve hareket 6zgiirliigii



saglayarak onlarin degisim siireclerinde etkin ve basarili olmalarin1 desteklemeyi
kapsamaktadir. Boylece liderlik, yalnizca stratejik bir vizyon belirleme ve iletme
stireciyle sinirli kalmayip, ayni zamanda ¢alisanlari giiglendirme ve destekleme islevini
de icermekte; bu da liderligi sadece bir otorite figiirii olarak degil, ayn1 zamanda bir
rehber ve destek kaynagi olarak ele almanin &nemini ortaya koymaktadir (isbilen,

2023).

Antonakis vd. (2004) liderligi, takipgiler {lizerinde etkili olan ve lider ile
takipciler arasindaki iliskilerle ilgili olan bir siire¢ olarak tanimlar. Bu tanim, liderligin
sadece belirli bir pozisyonu yonetmekle degil, ayn1 zamanda liderin etki alam ve lider

ile takipgciler arasindaki etkilesimle ilgilendigini vurgular.

Prentice'e (2004) gore liderlik, insanlarin belirli hedeflere ulasmalarini
saglayan bir siirectir ve basarili bir lider; insanlar1 bu hedeflere ulagmaya tesvik
etmektedir. Bu bakisla liderlik, sadece belirli bir pozisyonu isgal etmekle degil, aym
zamanda bir vizyonu paylasma, motivasyonu artirma ve hedeflere odaklanma siirecini

de igerir.

Katz ve Kahn (1978) liderligi yalnizca kurumsal kurallara mekanik olarak
uyum saglamay: ifade etmemekte; ayn1 zamanda ¢alisanlar iizerinde derin bir etkiye
sahip oldugunu belirtmislerdir. Buna gore liderligin sadece organizasyonel isleyise
yonelik degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin duygusal durumlarina, motivasyonlarina ve
performanslarina da etki ettigini vurgulamakta ve bodylece liderligin organizasyonel
etkinlik ve insan iligkileri {lizerindeki genis kapsamli etkisine dikkat c¢ekmektedir

(Niavand, 2023).

Bass (1990) liderligi, grubun tiyeleri arasindaki etkilesimi sekillendirmeyi veya
yeniden yapilandirmayi igeren bir siire¢ olarak gormekte; bu etkilesim siklikla durumun,

algilarin ve beklentilerin doniistiiriilmesini igerdigini ifade etmektedir (Cinnioglu,

2018).

Kouzes & Posner (1995) liderligi, baskalarmi ortak hedefler i¢in miicadele
etmeye tesvik etme sanati olarak tanimlamaktadir. Bu tanmima gore, liderlik sadece
bireylerin kendi hedeflerine ulagsmasina degil, ayn1 zamanda ortak hedefler i¢in birlikte

caligsmalarini saglama siirecini igermektedir.



Gliniimiiz toplumunun degisen, hizla gelisen zorlu ortaminda liderlik,
calisanlarin katilimi, motivasyonu ve bagliliginda kritik bir rol oynamaktadir (Rukmani
vd., 2010). Basarili liderler, yetenekli calisanlari ¢ekmek, yaraticilik ve yenilikgiligi
tesvik ederek rekabetci avantajlar elde etmek icin hayati 6neme sahiptir (Aydogdu ve

Alkan, 2019).

Literatiir incelendiginde, lider kavraminin genellikle kisilik 6zellikleri veya
davramigsal Ozellikler {izerinden ele alindigi, liderlik kavraminin ise siire¢ ve etki

baglaminda tanimlandigi dikkat cekmektedir (Gliney, 2021).

Bennis (2009) liderlik tizerine yaptigi metaforik agiklama, bu kavramin
toplumsal bir ihtiyag¢ olarak nasil sekillendigini gozler 6niine sermektedir. Ona gore, tek
bir birey liderlige ihtiya¢ duymadan varligini siirdiirebilirken, birey sayisi arttikca,
ozellikle li¢ ya da daha fazla insan bir araya geldiginde, bir liderin varlig1 zorunlu hale
gelmektedir. Bu ifade, liderligin bireylerarasi iliskiler baglaminda sekillenen sosyal bir

yap1 olduguna isaret etmektedir.

Liderlik, anlik veya tek seferlik bir durumdan ziyade, zaman i¢inde gelisen
dinamik bir siire¢ olarak ele alinmalidir. Bu siiregte "lider"”, daima belirli bir bireyi ifade
ederken, liderlik kavrami, lider, grup ve bu iki taraf arasindaki etkilesimlerin
kesisiminde ortaya c¢ikmaktadir. Bu dogrultuda, liderlik yalnizca liderin eylemleri
tizerinden tanimlandiginda eksik kalir. Liderlik siireci, liderin grubu etkiledigi tek yonlii
bir iligki olmaktan ¢ok, lider ve grup arasinda ¢ift yonlii, karsilikli bir etkilesimle
sekillenir. Bu nedenle liderligi, birey odakli bir kavramin 6tesinde, karmasik bir iligkiler

ag1 olarak tanimlamak daha yerinde olacaktir (Kabakci, 2023).
1.1.1. Liderligin Onemi

Liderlik, organizasyonlarin en degerli insan sermayesi unsurlarindan biri olarak
goriilmekte olup, temel islevi calisanlarla etkili etkilesim kurarak belirlenen hedeflere
ulagmayi kolaylastirmaktir. Bu baglamda liderlik, yalnizca hedeflere ulasmayi saglayan
bir yonlendirme siireci degil, ayn1 zamanda organizasyon igindeki tiim gorevleri
yonetme ve stratejik planlar gelistirme yetenegi olarak da tanimlanmaktadir (Cinnioglu,
2018). Burns'a (1978) gore liderlik, calisanlari hem ekonomik hem de ekonomik
olmayan yontemlerle motive etme kapasitesine sahip olup, bu durum liderin ekibi

tizerindeki etkisini artirmaktadir. Dolayisiyla liderlik, yalnizca belirli bir pozisyona



sahip bireylerin iistlendigi bir rol olmaktan 6te, organizasyonun hedeflerine ulasmasinda
kritik bir ara¢ olarak degerlendirilmektedir. Hem insan iligkileri hem de is sonuglar1
tizerinde belirleyici bir rol oynayan liderlik, ¢ok yonlii ve dinamik bir olgu olarak

orgiitsel yapinin temel unsurlarindan biri konumundadir (Cinnioglu, 2018).

Northouse’un (2019) liderligin temel unsurlarini agiklayan su yaklasimi, bu

kavrami daha iyi anlamaya yo6nelik 6nemli bir ¢erceve sunmaktadir:

. Liderlik bir siiregtir: Bu vurgu, liderligin statik degil, siirekli gelisen bir
iliski oldugunu ifade eder.

. Liderlik etkileme isidir: Liderligin temel islevi, diger bireyler lizerinde
bir etki yaratarak onlar1 ortak hedeflere yonlendirmektir.

o Liderlik grup iginde ortaya cikar: Liderlik, bireysel degil, bir grup
baglaminda varlik kazanan bir olgudur.

. Liderlik ortak amaglara odaklanir: Liderlik, bireysel ¢ikarlar yerine, grup

tarafindan paylasilan ortak hedeflere ulasmay1 amaglar (Kabakci, 2023).

Bu unsurlar, liderligin yalnizca bireysel yetkinliklerle smirli olmadigini,
aksine, grup i¢indeki dinamiklerin ve kolektif amaglarin etkilesiminden dogan bir siire¢

oldugunu acik bir sekilde ortaya koymaktadir.
1.1.2. Liderlik ve Yonetim Arasindaki Fark

Liderlik ve yoneticilik, baz1 benzerliklere sahip olmalarina ragmen, bu iki
kavram birbirinden farkhidir. Bir lider, bir grup insami belirli ama¢ ve hedefler
dogrultusunda bir araya getirebilen, onlar etkileyip harekete gecirebilen kisidir.
Liderligin 6zii, bagkalarin1 belirli bir amaca yonlendirme yetenegine dayanmaktadir
(Oztekin, 1996). Bir lider, bir organizasyonun iiyelerine rehberlik edebilen, takim
olusturabilen ve insanlari etkileyebilen kisidir. Ote yandan, yonetici belirlenen rolleri
yerine getirmek lizere atanan, amaglara ve hedeflere ulasmak icin galisan, planlama ve
gorevleri uygulayip izleyen kisidir. Y 6netici resmi bir yetkiye sahiptir ve bu yetki odiil
veya ceza verme giiclinii icermektedir. Yoneticilik bir siireci temsil eder ve herkesin

erigsebilecegi beceriler ve uygulamalardan olusur (Ardahan ve Konal, 2017).

Yoneticilik ve liderlik, farkli anlamlara sahiptir ve her birinin benzersiz

ozellikleri, rolleri ve davramislari bulunmaktadir. Yoneticilik, organizasyonel ve



10

yonetimsel kaynaklar1 kullanarak hedeflere ulasmay1 amaclarken, liderlik daha g¢ok
duygusal ve biligsel yonleriyle 6ne ¢ikmaktadir. Bu farkliliklar, liderlik ve yonetimin
ayr1 tutulmasi gerektigini ve her ikisinin de orgilitsel basar1 i¢cin 6dnemli rol oynadigini

vurgulamaktadir (N1avand, 2023).

Warren Bennis ve John Kotter gibi diisiiniirler, yonetim ve liderlik arasindaki
farklar1 6nemli o6lgiide vurgulamislardir. Bennis'e (1959) gore, yonetim sorumluluk ve
islerin gerceklestirilmesiyle iliskilendirilirken, liderlik insanlar1 etkileme ve hedeflere
yonlendirme ile iligkilidir. Kotter (1999) ise yonetimi karmasiklikla basa ¢ikma,

liderligi ise degisimle ilgilenme olarak tanimlamistir.

Lider ve yonetici arasindaki farklar, gii¢ kaynaklari, iletisim ve etkilesim
bicimleri ve yaklasimlar1 acisindan da 6ne ¢ikmaktadir. Liderler, vizyonlarini paylasir
ve takipgilerini ilhamlarken, yoneticiler organizasyonun giinliik isleyisini saglamakta ve

uygun kosullar1 olusturmaktadir (Cinnioglu, 2018).

Liderlik ve yoneticilik arasindaki farkliliklar, islevsel kapsamlari, benimsenen
yaklasimlar ve wulasmayi hedefledikleri amaglar acisindan o6nemli farkliliklar
icermektedir. Bir organizasyonda her iki roliin de etkili bir sekilde yerine getirilmesi,
kurumsal siireclerin verimli yonetilmesini saglarken ayni zamanda organizasyonun uzun
vadeli basarisina katkida bulunmaktadir. Bu dogrultuda, liderlik vizyon olusturma ve
ilham verme isleviyle 6ne cikarken, yoneticilik ise mevcut kaynaklari etkin kullanarak
organizasyonel hedeflere ulagsmayi1 saglamaktadir. Dolayisiyla, organizasyonlarin
stirdiiriilebilir basarisi, bu iki roliin dengeli ve uyumlu bir sekilde yiirtitiilmesine baghdir

(Oztiirk, 2018).
1.1.3. Liderligin Takipgiler Uzerindeki EtKisini Belirleyen Faktorler
1.1.3.1. Liderle Tlgili Unsurlar

Liderlikle iliskili unsurlar, bir liderin kisisel 6zellikleri, yetenekleri, bilgi
birikimi, degerleri ve liderlik tarzi gibi unsurlar1 icermekte olup, liderin etkisini ve
liderlik performansini belirleyen temel bilesenleri olusturmaktadir. Liderin kisisel
ozellikleri, liderlik tarzinin ve etkililiginin sekillenmesinde kritik bir rol oynar.
Ozgiiven, cesaret, bireysel motivasyon, sabir, grenmeye aciklik ve baskalarina saygi
gibi 6zellikler, liderin takipgileri tizerindeki etkisini artiran temel unsurlar arasinda yer

almaktadir (Inan ve Serinkan, 2020). Bunun yani sira, liderin sahip oldugu bilgi ve
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beceriler de liderlik siirecinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Etkili bir liderin, liderlik
pozisyonuna uygun yetkinliklere sahip olmasi beklenmekte olup, bu yetkinlikler
arasinda iletisim becerileri, problem ¢dzme yetenegi, stratejik diisiinme, karar verme

kabiliyeti ve takim y6netimi gibi unsurlar bulunmaktadir (Cinnioglu, 2018).

Ayrica, liderin sahip oldugu degerler ve inanglar, liderlik tarzini ve karar alma
stireclerini sekillendiren onemli faktorler arasindadir. Dogruluk ve diiriistliik gibi etik
degerler, liderin giivenilirligini ve takipgileri tizerindeki etkisini giiclendirmektedir.
Liderin benimsedigi liderlik tarzi ise onun yonetim anlayisini belirleyen temel bir
unsurdur. Demokratik, otoriter, katilimci, kogluk ve doniisimsel liderlik gibi farkl
yaklasimlar, liderin kisisel ozellikleri, takim dinamikleri ve organizasyonun ihtiyaglari

dogrultusunda sekillenmektedir (Simsek ve Fidan, 2005).

Duygusal zeka, karizma ve iletisim bir liderde olmasi beklenen arasinda yer
alir. Duygusal zeka, bir liderin duygularini yonetme, empati kurma, iligkileri yonetme
ve stresle basa cikma gibi becerilerini icermektedir. Duygusal zekasi yiiksek olan
liderler, takipgileriyle daha iyi iliskiler kurar ve takipgilerini motive etmektedir.
Karizmatik liderler, ¢ekici bir kisilige sahip olduklar1 i¢in takipgiler iizerinde gii¢lii bir
etkiye sahip olmaktadirlar. Yine iyi iletisim becerilerine sahip olan liderler, mesajlarini
etkili bir sekilde iletmekte ve takipgileriyle baglanti kurmada daha iyi olmaktadirlar
(Aslan, 2009).

Bu faktorler, bir liderin etkisini belirleyen temel unsurlar1 temsil etmektedir.
Ancak, her liderlik durumu farkli oldugundan, etkili liderlik i¢in 6nemli olan faktorler

ve stratejiler de degisiklik gosterebilmektedir (Demircioglu, 2015).
1.1.3.2. Takipcilerle ilgili Unsurlar

Takipgilerle iliskili unsurlar, liderin etkisini belirleyen ve liderlik iligkisinin
dinamiklerini sekillendiren Onemli unsurlar arasinda yer almaktadir. Takipgilerin
bireysel Ozellikleri, motivasyon seviyeleri, ihtiyaglart ve beklentileri, liderin yonetim
tarzim ve liderlik stratejilerini dogrudan etkilemektedir (Inan ve Serinkan, 2020).
Ozellikle takipgilerin motivasyon diizeyi, liderin etkinligini belirleyen temel
faktorlerden biri olup, yliksek motivasyona sahip bireyler liderlik siireclerine daha

olumlu tepki verebilmekte ve orgiitsel bagliliklar1 artmaktadir. Buna karsin, diisiik
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motivasyon seviyesine sahip takipgiler, liderin yonlendirme ve tesvik edici stratejilerine

daha fazla gereksinim duyabilmektedir (Dindar, 2001).

Liderin etkili olabilmesi, takipcilerin farkli ihtiyaglarini ve beklentilerini dogru
analiz ederek bunlara uygun yanitlar gelistirmesi ile miimkiin olmaktadir. Takipgilerin
temel ihtiyaclar1 arasinda giivenlik, baglilik, onaylanma, saygi ve takdir gérme gibi
unsurlar yer almakta olup, liderin bu ihtiyaclar1 karsilamasi, takipgilerin destegini ve
orgiitsel baghiligini artirmada kritik bir rol oynamaktadir (Baker, 2022). Dolayisiyla
liderlik stireci, yalnizca liderin bireysel 6zellikleri ile degil, ayn1 zamanda takipgilerin
beklenti ve motivasyonlariyla sekillenen dinamik bir yap: olarak degerlendirilmektedir

(Batmunkh, 2011).

Takipeilerin sahip olduklar1 bilgi ve yetenek seviyeleri, liderin iletisim ve
egitim stratejilerini  belirlemektedir. Lider, takipgilerin bilgi ve yeteneklerini
degerlendirerek onlara uygun destek ve rehberlik saglamalidir (Eryesil ve Iraz, 2017).
Takipgilerin liderlerine duyduklar1 baghlik ve giliven, liderlik iliskisinin temelini
olusturmaktadir. Giivenilirlik ve dogruluk, liderin takipgiler {izerindeki etkisini
artirirken, giivensizlik ve sliphe liderlik etkisini zayiflatmaktadir (Kasimoglu ve
Akyiirek, 2023).

Takipgilerin bir araya gelerek olusturdugu grup dinamikleri, liderin etkisini
dogrudan belirleyen unsurlar arasinda yer almaktadir. Grup ici iligkiler, liderlik tarzini
ve lider-takipgi etkilesimini sekillendirirken, bazi gruplar daha kolay yonetilebilirken,
digerleri daha karmagsik yapilar sergileyerek farkli liderlik yaklasimlarini
gerektirebilmektedir (Kasimoglu ve Akyiirek, 2023). Bunun yam sira, takipgilerin
kiiltirel ve sosyal arka planlari, liderin etkisini 6nemli Olglide belirleyen faktorler
arasinda bulunmaktadir. Liderin, takipgilerinin kiiltiirel farkliliklarin1 anlamasi ve bu
farkliliklara saygi gostermesi, liderlik siirecinin daha etkili ve kapsayict bir sekilde

yiriitiilmesine katki saglamaktadir (Aktuna ve Kiliglar 2019).

Bu faktorler, liderin takipgileriyle kurdugu iliskiyi sekillendiren temel unsurlar1
temsil etmektedir. Liderlik etkisinin tam olarak anlasilmasi igin liderlerin takipgilerini

anlamast ve ihtiyaglarina uygun bir liderlik stratejisi belirlemesi 6nemli etken

olmaktadir (Serinkan, 2005).
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1.1.3.3. Cevresel Unsurlar

Cevresel faktorler, liderlik siirecini etkileyen digsal kosullar1 ifade etmekte
olup, liderlik hem organizasyon icinde hem de toplumsal diizeyde gerceklesebilir ve
cesitli dis etkenlerden etkilenmektedir (Hunt, 1967). Bu baglamda, organizasyonel
kiiltiir ve iklim, liderin yonetim tarzin1 ve liderlik etkisini belirleyen en 6nemli ¢evresel
faktorlerden biridir. Organizasyonun benimsedigi degerler, normlar, isbirligi diizeyi ve
iletisim tarzi, liderin takipgileriyle kurdugu etkilesimi dogrudan sekillendirmekte,
destekleyici bir organizasyon kiiltiirii liderin etkisini artirabilmektedir (Fiedler, 1976).
Bunun yani sira, ekonomik kosullar da liderlik stiregleri iizerinde belirleyici bir rol
oynamakta olup, ekonomik durgunluk veya biiyiime donemleri, liderin stratejik
kararlarini ve takipgilerin motivasyon diizeyini 6nemli 6l¢iide etkilemektedir (Hamilton
& Biggart, 1988). Bu nedenle, liderin ekonomik kosullart goz oniinde bulundurarak
stratejik hareket etmesi ve takipgileriyle bu siireclere yonelik etkili bir iletisim kurmasi

gerekmektedir (Acuner vd., 2006).

Teknolojik ilerlemeler, liderlik siirecini sekillendiren Onemli ¢evresel
faktorlerden biridir. Iletisim teknolojilerinin gelisimi, liderin takipgileriyle daha etkili
iletisim kurmasini ve isbirligini giiclendirmesini saglar. Dijitallesme ve otomasyon ise
organizasyonel doniisiim siireclerini yonetme yetisini dogrudan etkilemektedir. Ayrica,
siyasi ve hukuki faktorler de liderlik {izerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Liderler,
politik kararlar almak ve hukuki diizenlemelere uyum saglamak zorunda olup, siyasi
istikrarsizlik veya yasal degisiklikler liderin stratejik kararlarim Onemli Olglide

etkileyebilmektedir (Samen, 2008).

Rekabetgi pazar kosullari, liderlerin stratejik kararlarimi etkileyen onemli bir
cevresel faktordiir. Liderler, rakiplerin faaliyetlerini izlemeli ve rekabet avantaji
saglamak i¢in stratejik hamleler yapmalidir. Pazarin talepleri ve miisteri beklentileri,
liderin {iriin ve hizmet stratejilerini belirlemektedir. Toplumsal ve kiiltiirel degisimler,
liderlik siirecini etkileyen dinamik bir ¢evresel faktordiir. Toplumun degerleri, normlari
ve beklentileri, liderin kararlarin1 ve iletisimini etkiler. Lider, toplumsal ve kiiltiirel
degisimlere duyarli olmali ve takipgileriyle bu degisimlere uyum saglamaktadir

(Canbolat, 2019).
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Bu cevresel faktorler, liderlik siirecini etkileyen ve liderin stratejilerini
belirleyen 6nemli digsal unsurlar1 temsil eder. Liderler, ¢evresel faktorleri anlamak ve
bu faktorlere uygun bir sekilde hareket etmek i¢in dikkatlice gozlem yapmali ve analiz

etmelidirler (Sanlav ve Ding, 2024).
1.1.4. Liderlik Tiirleri
1.1.4.1. Karizmatik Liderlik

“Karizma” kelimesi, kokeni Antik Yunan’a dayanan ve baslangicta
“armagan” anlamina gelen bir soOzciiktir. Zamanla bu kavram, “sifa verme
vetenegi’veya “Tanri'dan gelen bir kehanet gibi olaganiistii bir armagan” seklinde
aciklanarak farkli bir anlam kazanmistir. Max Weber ise karizmatik liderlik kavramini,
ilahi bir lituf ya da armagan olarak degerlendirmistir. Weber’in 1947°deki tanimina
gore karizma, resmi otoriteye dayanmayan, ancak takipcilerin liderin istisnai

yeteneklere sahip olduguna dair inancina dayanan bir etki bicimidir (Isbilen, 2023).

Karizmatik liderlik; liderin 0Ozellikle iletisim, ilham verme ve kisilik
araciligiyla takipgilerinde belirli davraniglari uyandirma yontemidir. Bu liderler,
takipcilerini harekete ge¢meye tesvik eder veya islerin yapilma seklini iyilestirmeye
yonlendirmeyi hedefler. Karizma, genis bir kavram olup, genellikle toplumsal alanda
onemli etkiler yaratan bireyler olan siyasetciler, askeri liderler, bilim insanlar1 ve

sanatgilar gibi kisilere atifta kullanilir (Kogel, 2015).

Karizmatik liderlik tarzi, genellikle en etkili liderlik yaklasimlarindan biri
olarak kabul edilir. Bu liderler, takipgilere 6rgiitiin vizyonunu gergeklestirme konusunda
ilham verirler. Genellikle yaraticiligi ve yeniligi tesvik eden bir ortam saglayan bu
liderlik tarzi, motivasyonu artirict bir etkiye sahiptir (Cetin ve Baltaci, 2018). Bir
orgiitteki calisanlar genellikle karizmatik liderleri kolayca takip etme egilimindedirler.
Ancak, karizmatik liderligin 6nemli bir dezavantaji, liderin potansiyel olarak ayrilma
ihtimalinin bulunmasidir. Bu durum, liderin kolayca degistirilememesi nedeniyle

organizasyonu uzun siire yonsiiz birakabilir (Oztekin, 1996).

“Karizma” terimi, lideri diger bireylerden ayiran bir dizi kisisel 6zelligi ifade
etmektedir (House ve Howell, 1992). Bu 6zellikler, lider ile takipgiler arasinda giiclii bir
duygusal bag olusturarak, takipgilerin en yliksek performanslarini sergilemelerini ve

liderin ilettigi mesajlar1 yerine getirmek icin fedakarlik yapmalarim saglar. Bu iliski,
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liderin takipcilerine giiclii bir ahlaki baglilik asilamasini ve onlar1 etkili bir sekilde
yonlendirme yetenegini tanimlar. Takipgiler ile lider arasindaki etkilesim, onlarin
orgiitiin  hedeflerine ulagsmak i¢in c¢aba gdstermelerini, olaganiistii performans

sergilemelerini ve liderin mesajina istekle uymalarim saglar (Shamir vd., 1993).

Karizmatik bir lider, takipgilerinin ahlaki bagliliklarin1 giiglendirebilir ve onlar
daha etkili bir sekilde yonlendirebilir. Bu etki, baz1 bireylerin bagkalarmin acilarmi
hafifletmeyi amaclayan olaganiistii ve dogaiistii yeteneklere sahip olduklarini, daha
yiiksek bir otorite tarafindan bahsedilen 6zel bir armagan olarak da anlasilabilir.
Karizmatik liderler, bu gii¢ sayesinde kisisel nitelikleriyle kalabaliktan siyrilir ve
ozellikle etkileme yetenekleriyle takipgileri tizerinde giiglii bir etki olustururlar (Conger

vd., 2000).
1.1.4.2. Hizmetkéar Liderlik

Hizmetkar liderlik, liderlik ¢abalarinin arkasindnaki itici gii¢ olarak genis gapta
kabul edilen temel bir hizmet etme arzusuyla karakterize edilir (Bakan ve Doan, 2012).
Keith (2008) hizmetkar liderligin hem etik degerlendirmeleri hem de pratik
uygulamalar1  gerektirdigini  ileri  siirmektedir. Bu liderlik  paradigmasini
kavramsallastiran Robert Greenleaf, bu liderlik tiriini “baskalarina karsi dikkatli
olmak ve onlara hizmet etme konusunda yiiksek kapasiteye sahip olmak” olarak
tanimlamaktadir. Keith, hizmetkar liderlerin kolektif ¢ikarlar igin kisisel ¢ikarlarii
isteyerek feda ederek otoritelerini artirdiklarini ve bagkalarina hizmet etmeye oncelik

vermeyi amacladiklarini ifade etmektedir (Keith, 2008).

Hizmetkar liderlik tarzinda liderin astlariyla esitlik algisi, liderlik
motivasyonunun temel tasidir (Liden vd., 2008). Esasen liderin inang sistemi, onlari
liderlik ettikleri kisilerin akrani olarak gérmeye zorlar. Bu, organizasyonun tim
tiyelerinin esit haklara, bilgiye erisime ve degerli bakis agilarina sahip oldugu fikrini

kapsamaktadir (Dierendonck, 2011).
1.1.4.3. Islemsel Liderlik

Islemsel liderlik, ilk olarak 1970'lerde McGregor ve Burns tarafindan
kavramsallastirilmis ve daha sonra diger arastirmacilar tarafindan gelistirilmistir. Bu
liderlik yaklasimi, liderler ve takipgiler arasinda degerli kaynaklarin degisimine

odaklanmaktadir. Dontisiimcii liderligin takip¢i performansini Ongdriilen sinirlarin
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Otesine c¢ikarmayr amaglamasina karsilik islemsel liderlik; ekonomik, politik ve
psikolojik tesviklerin degisimi yoluyla takip¢i davramisini etkilemeye odaklanir
(Kuhnert & Lewis, 1987). Islemsel liderler, takipgileri motive etmek ve onlarin
eylemlerini istenen sonuglara yonlendirmek icin 6diill ve cezalardan yararlanirlar.
Ornegin, performans artist igin mali ddiiller sunarken, performans diisiisii icin ddiilleri
sakli tutabilirler (Bass, 1990). Islemsel liderler, takipgilerin belirlenmis hedeflere ulasip
ulagmadigina veya bu hedefleri asip agsmadigina bagl olarak odiilleri belirlerler ve lider-
takipe¢i arasindaki oOrtiilii bir islemin 6nemini vurgularlar. Ayrica bu liderler motivasyon,
rehberlik ve tatmin saglamak i¢in gesitli tesviklerle istenilen sonuglara ulasmak igin

zaman sinirlamalari, performans degerlendirmeleri ve disiplin onlemleri gibi taktikler

kullanabilirler (Bono & Judge, 2004).

Islemsel liderler, takipcileri motive etmek ve onlarin eylemlerini istenen
sonuglara yonlendirmek i¢in 6diil ve cezalardan yararlanirlar. Bu liderlik yaklagiminda,
calisanlar organizasyon iginde belirli hedeflere ulasmak i¢in resmi gruplar olusturur. Bu
tarz1 karakterize eden dort farkli davranissal durum vardir. Ilk olarak, liderler,
calisanlarin performansini artiracak elverisli ortamlar olusturarak ek kaynak ve destek
saglarlar (Cinnioglu, 2018). Ikinci olarak, liderler is siireclerini izler ve gerektiginde
diizeltici kararlar alirlar. Ugiincii olarak, liderler sorunlar ortaya ¢ikana kadar hareketsiz
kalabilir ve yalnizca gerektiginde miidahale edebilirler. Dordiincii durumda liderler,
Laissez-Faire liderligi olarak bilinen, c¢alisanlarin miidahale olmadan bagimsiz

caligmasina izin veren miidahalesiz bir yaklasimi benimseyebilirler (Kogel, 2015).
1.1.4.4. Doéniisiimcii (Doniistiiriicii) Liderlik

Donitisiimcii liderlik kavramini ilk olarak ortaya atan Burns (1978) kavram
liderlerin ve takipgilerin birbirlerinin etik standartlarin1 ve motivasyonunu yiikselttigi
bir siire¢ olarak ele almistir (Burns, 1978). Burns caligmasini temel alan Bass (1990),
doniisiimcii liderleri, takipgilerini beklentileri asmaya ve kolektif hedefleri takip etmeye
tesvik eden bireyler olarak tanimlayarak teoriyi daha da gelistirmistir (Bass, 1990).
Bass'in (1990) Doniisiimcii Liderlik modeli, uzun vadeli hedefleri, isyeri degerlerini ve
etik hususlar1 One c¢ikararak liderin takipgileri {izerindeki etkisini vurgulamaktadir

(Howell & Avolio, 1993).
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Donitisiimcii Liderlik, son yillarda ozellikle rekabetgiligi siirdiirmek isteyen
orgiitler tarafindan deger verilen ve 6ne ¢ikan bir liderlik tarzi olarak ifade edilmektedir
(Wang vd., 2011). Doéniisiimeii liderler, calisanlar arasinda girisimcilik faaliyetlerini,
yaraticiligt ve yeniligi gelistirmek i¢in ¢esitli boyutlarda etki olusturmaya
calismaktadirlar (Leong & Fischer, 2011). Bu liderlik tarzi, takipgilerine ilham veren,
onlar1 ruhsal olarak motive eden ve duygularina hitap ederek onlara rehberlik eden
liderlerin etrafinda sekillenir (Keller, 2008). Doniistimcii liderler, cogunlukla daha fazla
yeniligi benimseyen kiiltiirel bir degisimi gerektiren dinamik bir orgiitsel bakis acisi
gelistirirler (Eyal & Kark, 2004). Bu liderler astlarini iistiin hedeflere dogru ¢abalamaya
motive ederek bireysel ¢ikarlar1 kolektif hedeflerle uyumlu hale getirmeye calisirlar

(Howell & Hall-Merenda, 1999).

Doéntistimciti Liderligin temelinde liderin takipgilerini olumlu yonde etkileme,
duygusal baglar1 giiclendirme ve beklentileri asmalar1 i¢in onlara ilham verme
kapasitesi yatmaktadir (Judge & Bono, 2004). Arastirmalar donisimcii liderligin
organizasyonlarda artan orgiitsel bagllik, sadakat ve takipgi motivasyonu gibi olumlu
sonuglar verdigini gostermektedir (Brewer vd., 2016). Ustelik bu liderlik tarzi, liderlerin
etkinligini artirarak arastirmacilar1 doniisiimsel davraniglara katkida bulunan faktorleri

kesfetmeye tesvik eder (Phipps & Prieto, 2011).

Dontistimcii liderlik ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel
tesvik ve grup iiyelerinin bireysel olarak dikkate alinmasi olmak iizere dort temel
boyuttan olusmaktadir (Hian & Ling, 2019). ideallestirilmis etki, liderin rol model olma
yetenegini, takipgilerin giivenini, hayranligini ve sadakatini kazanmasini kapsar (Bass &
Riggio, 2006). Ilham verici motivasyon, liderin paylasilan bir vizyon olusturarak ve
gelecege yonelik umut vererek takipgilerini motive etme yetenegini ifade eder (Judge &
Bono, 2004). Entelektiiel uyarim, liderin mevcut varsayimlara karsi ¢ikarak ve yeni
bakis acilara yol acarak takipgiler arasinda yaraticiliglt ve yeniligi desteklemesini
saglar (Northouse, 2015). Son olarak, bireysellestirilmis ilgi, liderin takipgilerinin
kisisel gelisimlerini desteklemek i¢in rehberlik sunarak, grup iiyelerinin bireysel
farkliliklarma uyum saglayacak liderlik yaklasimlarini benimsemesini gerektirir (Bass,

1997).
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Doniisiimeti  liderligin  6nemi, dinamik ortamlarda orgiitsel yenilik¢iligi,
uyarlanabilirligi ve c¢alisanlarin katilimini  gelistirme kapasitesinde yatmaktadir
(Stewart, 2006). Bununla birlikte, teori degerli bilgiler sunarken, liderlik olgusunun tiim
boyutlarini tam olarak agiklama konusunda sinirlamalara sahip olabilir (Hian & Ling,
2019). Ancak takipgilerin ihtiyaglarina, degerlerine ve moraline yapilan vurgu, ¢agdas
liderlik sdylemiyle olan ilgisinin altin1 ¢cizmektedir (Kirkbride, 2006).

1.1.4.5. Otantik Liderlik

Otantik Liderlik, 6zellikle pozitif organizasyonel arastirma ve liderlik etigi
alanlarinda, son yillarda giderek artan bir ilgiye sahiptir. Otantik liderlik, liderin
Ozglinliigiine, diristliigline ve biitiinliigline dayanan bir liderlik yaklagimidir. Bu
liderlik modelinde, liderler kendilerini taniyip kabul ederek, kendi degerlerine sadik
kalarak ve baskalariyla saglam iliskiler kurarak etkili olurlar. Otantik liderlik, liderin
icsel bir yolculugu izlemesini ve kendi degerlerini, inanglarim1 ve tutkularini
derinlemesine anlamasini gerektirir. Lider, kendi 6ziiyle baglanti kurarak, baskalarina
karst samimi ve tutarlidir. Bu, liderin giivenilirlik ve inandiriciligma katkida

bulunmaktadir (Akytirek, 2020).

Bu liderlik tarzi, liderin kendini ve digerlerini gergeke¢i bir sekilde
degerlendirmesini, giliclii ve zayif yonlerini kabul etmesini ve gelisim alanlarinda
calismasin tesvik eder. Lider, kendi zayifliklarimm da agik¢a tamimlayarak, takim

tiyeleriyle daha agik ve samimi bir iletisim kurmaktadir (Peker, 2024).

Otantik liderlik ayrica, liderin duygusal zeka ve empati yeteneklerini
kullanmasini tesvik eder. Lider, takim tiyelerinin duygusal ihtiyaclarini anlar ve onlara
destek olurken, ayni zamanda onlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarina yardimei
olur. Bu liderlik tarzi, liderin takim {iyelerini motive etmesini ve bagliligini artirmasini
saglar. Lider, acik iletisim ve diiriistliikle, takim iiyelerinin giivenini kazanir ve onlar1

ortak hedeflere dogru motive etmektedir (Jongman-Sereno & Leary, 2016).

Bu liderlik tiirti kisinin deneyimlerini, diisiincelerini, ihtiyaglarini, duygularini,
inanglarini veya tercihlerini kabul etmeyi ve bunlara hakim olmay1 ve bdylece gergek 6z

farkindalig1 yansitmay1 gerektirir (Akin, 2001).

Kokeni Antik Yunan felsefesine dayanan otantik kavrami, bireyleri

“kendilerini tanimaya” ve “kendilerine karst diiriist olmaya” tesvik etmektedir (Snyder
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& Lopez, 2001). Hi¢ kimse tamamen benzersiz olmasa da, 6zgiinliik herkes i¢in bir
stireklilik i¢inde mevcuttur (Erickson, 1995). Kernis (2003) 6zgiinliigli, gercegin higbir
engelle karsilasmadigi, dengeli islemleme, i¢ ahlak, kisisel farkindalik ve iligkisel

seffaflik gibi unsurlar1 kapsayan bir durum olarak tanimlamaktadir.

Otantik Liderlik, Walumbwa vd. (2008) tarafindan kavramsallastirildig
sekliyle, etik ve pozitif psikolojik kapasitelerden kaynaklanan ve bunlarn etkileyen
davramgsal bir paradigmadir (Cinnioglu, 2018). Otantik liderler yalmzca olumlu
psikolojik 6zelliklere sahip olmakla kalmaz, ayn1 zamanda bu 6zellikleri ¢alisanlarinda
da gelistirirler (Walumbwa vd., 2008b). Otantik liderligin 6zellikleri arasinda, otoriteyi
kotiilye kullanmadan insanlar1 yonetmek ve kisisel nitelikleri rol gereksinimlerinden
iistiin tutarak bireysel sorumluluk ile hesap verebilirlik yoluyla orgiitsel onay ve kabul

kazanmak yer alir (Hoy & Henderson, 1983).

Otantik liderler, giiclii ve zayif yonlerinin yani sira islerinin baglamsal
niianslarini fark ederek 6z farkindalik gosterir; ayrica umut, giiven, iyimserlik, 6ngort,
esneklik, ahlak ve vicdan gibi niteliklere sahiptir (Peker, 2024). Ayrica otantik liderler,
bagkalarinin liderlik yeteneklerini gelistirmeleri i¢in firsatlar yaratir (Luthans & Avolio,
2003). Bu tip liderligin 6ziinde, hesap verebilirlik, gercegi benimseme, bilgili ve tarafsiz
eylem ile sonuglar1 kabul etme, uyarlanabilir planlamaya, biiyiimeye ve ilkeli liderlige

yardimci olan bir ortami tesvik etmeyle karakterize edilir (Wong vd., 2010).
1.1.4.6. Modern Bakis Acilari

Modern bakis agisindan liderlik tiirleri, glinlimiiziin dinamik is ortamina,
teknolojik gelismelere ve insan odakli yonetim anlayisina uyum saglayan yaklasimlari
kapsar. Giliniimiizde liderlik iizerine yapilan ¢alismalar, liderligi anlamak i¢in daha
kapsamli ve durumsal faktorleri de dikkate alan teorilere yonelmektedir. Doniistimcii,
hizmetkar, otantik, durumsal, paylasimci, hibrit, ¢evik ve miitevazi liderlik gibi modern
yaklasimlar, liderligin dinamik, esnek ve etkilesimli bir siire¢ oldugunu vurgulamaktadir

(Cinnioglu, 2018).

Déntistimcti liderlik, liderlerin takipgileriyle giiclii bir etkilesim kurarak onlar1
motive ettigi, destekledigi ve gelisimlerini tesvik ettigi bir modeldir. Vizyoner ve ilham
verici bir yaklasim benimseyen doniisiimcii liderler, sadece bireysel ozelliklere degil,

aym zamanda takipgileriyle olan iliskilerine de odaklanir. Bu liderlik anlayisi,
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calisanlarin yetkinliklerini artirarak oOrgiitsel basariy1r desteklemeyi amaclar (Peker,

2024).

Hizmetkar liderlik, liderligin temel amacinin liderin kendisi degil, takipgilerin
refah1 ve basarist oldugunu savunur. Lider, ¢alisanlarinin ihtiyaglarin1 dnceliklendirir ve
onlarin potansiyellerini en iist diizeye ¢ikarmak i¢in ¢aba gdsterir. Empati, etik degerler
ve toplumsal fayda bu liderlik yaklasiminin temel unsurlaridir. Hizmetkar liderler, ekip
iiyelerinin gelisimini destekleyerek siirdiiriilebilir ve adil bir ¢calisma ortami olusturur

(sbilen, 2023).

Otantik liderlik, liderlerin igsel degerlerine, diirlistliige ve Ozgiinliige
odaklanmasimi vurgular. Bu liderler, kendileriyle uyumlu ve biitiinlesik bir sekilde
hareket eder, kisisel deneyimlerinden ilham alarak takipcilerine rehberlik eder. Otantik
liderlik, liderligin kisisel biitlinliik ve tutarlilik gerektirdigini one siirerek c¢alisanlarla

giivene dayali iligskiler kurmay1 hedefler (Niavand, 2023).

Durumsal liderlik, liderin yonetim tarzini belirlerken i¢inde bulundugu durumu
ve takipgilerinin ihtiyaglarin1 gbz oniinde bulundurmasini ongoriir. Bu liderler, farkh
durumlara esnek bir sekilde uyum saglayarak en uygun liderlik yaklasimini benimser.
Calisanlarin yetkinlik ve motivasyon seviyelerine gore yonlendirme ve destekleme

diizeyi ayarlanir (Woodard & Hyatt, 2024).

Paylagimci liderlik, liderlik sorumlulugunun ekip icinde dagitildigr bir
yaklagimi benimser. Karar alma siiregleri kolektif bir sekilde ytiriitiilerek ekip tiyelerinin
katilimi1 tesvik edilir. Bu model, ekip ¢alismasini giiclendirerek inovasyon ve verimliligi

artirir (Chamberlin, vd., 2024).

Hibrit liderlik, geleneksel ve dijital liderlik yaklagimlarini birlestirerek esnek
calisma diizenlerine uyum saglar. Uzaktan ¢aligma ve dijital teknolojilerin yayginlastigi
giiniimiiz is diinyasinda, hibrit liderler hem fiziksel hem de sanal ortamlarda etkili

yonetim becerileri sergiler (Hanzis, & Hallo, 2024).

Cevik liderlik, degisime hizli uyum saglayan, yenilik¢i diisiinmeyi tesvik eden
ve siirekli 0grenmeye odaklanan bir liderlik modelidir. Esnek organizasyon yapilari
icinde ¢alisan ¢evik liderler, takim iiyelerinin yaratici ve hizli karar alma becerilerini

destekleyerek siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji1 saglamay1 amaglar (Porkodi, 2024).
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Miitevaz: liderlik, liderin kendini 6n planda tutmak yerine ekibin basarisini ve
gelisimini merkeze almasim vurgular. Bu liderler, agik fikirliligi tesvik eder, geri
bildirimlere 6nem verir ve hatalarindan ders alarak siirekli gelisime odaklanir. Giiven ve
is birligini temel alan miitevaz1 liderler, orgiitsel 68renmeyi ve calisanlarin katilimini

artirarak uzun vadeli basariy1 destekler (Hawamdeh, 2022; Liu, vd., 2024).

Bu modern liderlik yaklasimlari, liderligin sadece bireysel 6zelliklerden ibaret
olmadigini, aynt zamanda takipcilerle olan iliskiler, orgiitsel kiiltiir ve durumsal
faktorlerle sekillendigini kabul etmektedir. Bu ¢ergevede, liderlik etkinligini daha
kapsamli bir sekilde ele alarak, orgiitlerde basariy1 artirmaya yonelik yeni perspektifler
sunmaktadir (Soyalin, 2023).

1.1.5. Miitevaz1 Liderlik
1.1.5.1. Miitevazi1 Kavrami

Bir zamanlar kendini degersizlestirme ve 6zsaygi eksikligi ile iliskilendirilen
miitevazilik, ¢agdas diisiinceye paralel olarak derin bir erdem olarak kabul edilmeye
baslanmistir (Poyraz ve Cilveoglu, 2020). Ge¢miste utangaglik, pasiflik ve 6zgiliven
eksikligi ile baglantili olarak olumsuz bir 6zellik olarak goriilen tevazu, zamanla,
bireyin 6z farkindaligimi gelistirmesini ve gli¢lii yonleri ile sinirlarini tanimasini tegvik
eden olumlu bir ozellik olarak yeniden tanimlanmistir (Dusya & Rodriguez-Lopez,
2004).

Miitevazilik, kisinin kendi degerini baskalar1 ugruna azaltmasi seklindeki
yanlis algmin aksine, gergekte algakgdniilliiliik, kibirden arinmis, dengeli bir 6z deger
duygusu gelistirmeyi icermektedir. Giiglii yonleriyle 6viinmeden veya zayif yonlerinden
utanmadan, kisinin hem giicli hem de zayif yonlerinin farkinda olmasini gerektiren
miitevazilik, kendini kiiciimsemek degil, kendini gergek anlamda kabul etmektir.
Miitevaz1 liderler genellikle calisanlarinin gelisimini tesvik eder, onlarin giivenini

kazanir ve takim igi isbirligini destekler (Ozkan vd., 2022).

Etkili liderlik igin 6nemli bir paradigma olarak kabul edilen miitevaz liderlik,
is diinyasinda ve Orgiitsel baglamlarda giderek daha fazla taninmaktadir. Miitevazi
liderler, orgiitlerinde olumlu bir kiiltiirii tesvik edebilir, ¢calisanlarin baghiligini artirabilir

ve uzun vadeli basari igin saglam bir temel olusturabilirler (Niavand, 2023).
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Miitevazilik, kisilerin kendi sinirlarim1 kabul etmelerini, kusurlarin1 kabul
etmelerini ve kibirlerini ve bencilliklerini dizginlemelerini sagladig i¢in kisilerarasi
iliskilerde arzu edilen bir 6zellik olarak kabul edilir (Peterson & Seligman, 2004).
Miitevazilik diger bir deyisle algakgoniilliilik genellikle benligin 6tesindeki bilgi ve
rehberligin taninmasin1 ve takdir edilmesini gerektirdiginden, Yahudilik, Hristiyanlik,
Hinduizm, Budizm ve Islam dahil olmak iizere diinyadaki tiim dinlerde temel bir
erdemdir (Kerse vd., 2020). Ayrica filozoflar algakgoniilliliigii bagislayicilik, cesaret,
bilgelik ve sefkat gibi diger erdemlerin de temeli olarak tanimlamislardir (Grenberg,
2005).

1.1.6. Miitevazi Liderlik Tanimi

"Miitevazi liderlik" teriminin etimolojik kokleri Latince toprak anlamina gelen
"humus"” ve yer anlamina gelen "humi" kelimelerinden gelir ve bu da ayaklar1 yere
basan bir liderlik yaklasimimi akla getirir. Miitevazi, bir zamanlar yanlislikla diisiik
Ozgiiven ve hirs eksikligi gibi olumsuz 6zelliklerle iliskilendirilirken, son zamanlarda,
ozellikle de pozitif psikolojinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, olumlu nitelikleri nedeniyle
yeniden ilgi toplamistir. Miitevazilik artik kisilerarasi iliskilerde arzu edilen bir 6zellik
olarak kabul gérmekte ve bireylerin kendi sinirlarin1 kabul etmelerini, kusurlarini kabul

etmelerini, kibir ve kisisel tatmini azaltmalarini saglamaktadir (Soyalin, 2023).

Miitevaz1 liderlik, liderin hem kendisini hem de astlarin1 ¢ok yonlii ve nesnel
bir sekilde degerlendirdigi, kendi eksik yonlerini dile getirmekten c¢ekinmedigi,
astlarinin olumlu davramiglarimi, giiglii yanlarin1 ve katkilarini takdir ettigi bir liderlik
tarzidir (Yang vd., 2019). Bu liderlik yaklasimi, “her seyi en iyi ben bilirim”
anlayisindan uzak durarak, takipgilerin goriislerine deger vermeyi, gerektiginde
onlardan fikir almay1 ve onlarin gii¢lii yonlerini desteklemeyi 6n planda tutar. Miitevazi
liderler, bireysel basaridan ¢ok kolektif ¢alismaya verdikleri 6nemi bu davranislariyla
acikca ortaya koyarlar (Bas, 2022). Takipciler ise liderlerinin bu tutumlarim
gozlemledikge is birligini ve baskalarina odaklanan bir etkilesim bi¢imini benimser ve
kisisel ¢ikar yerine kolektif ¢abanmin degerini daha iyi kavrayabilirler (Owens &
Hekman, 2016).

Miitevaz1 bireyler baskalarina ¢ok yonlii ve tarafsiz bir bakis acisiyla yaklagir;

baskalarinin olumlu niteliklerine, gii¢lii yonlerine ve katkilarina deger verirler.
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Kendilerini hiyerarsik iliskiler i¢inde algilamazlar ve giiclerini bencil olmayan bir
sekilde kullanarak, kisisel kazanctan ziyade karsilikli saygi odakl ikili iliskiler kurma
egilimindedirler. Ayrica, yiiksek 6z farkindaliklar1 onlarin acik fikirli olmalarini ve geri
bildirime agik olmalarini saglayarak kisisel biiylimeyi ve uyum saglamay1 kolaylastirir

(Nielsen vd., 2010).

Orgiitsel baglamda alcakgoniilliiliik, destekleyici ve giiglendirici bir iklimi
tesvik ederek isyerinde ahlaki davranisin temel tasi olarak hizmet eder. Miitevazi
liderler giicii paylasir, ¢alisanlarinin giiglii yonlerini takdir eder ve onlar1 karar alma
siireglerine dahil ederek, calisanlar arasinda psikolojik refahi ve orgiitsel hedeflere

ulagma motivasyonunu artirir (Peterson & Seligman, 2004).

Ampirik c¢alismalar, miitevaz1 liderligin ¢alisanlar arasinda ise bagliligi,
tatmini, elde tutmay1 ve 6grenme yonelimini olumlu yonde etkiledigini gostermistir.
Ayni zamanda narsist liderligin olumsuz etkilerini de hafifleterek olumlu ¢alisan
davranislarina ve kurumsal sonuglara katkida bulunur. Bu nedenle miitevazi liderlik,
calisanlarin performansini, memnuniyetini ve organizasyona katkida bulunma istegini

onemli ol¢iide etkiler ve ¢agdas liderlik sdylemindeki 6nemini vurgular (Soyalin, 2023).
1.1.7. Miitevazi Liderin Davrams Sekilleri

Miitevazi liderlik, bir liderlik tarzini ifade eder ve temelde asagidan yukarrya
bir yaklagimi temsil eder. Bu yaklasim, liderin bir takim davranislar1 sergilemesini
icermektedir. Bu davramglardan baskalarindan ogrenmeye agik olmak; lider
cevresindeki kisilerde Ogrenme firsatlarint degerlendirmeyi ve Kkendi bilgi ile

perspektiflerini genisletmeye yonelik istekli olmayi ifade etmektedir (Kerse vd., 2020).

Bagkalarinin katkilarmi takdir etme ve kendi katkilarinin farkinda olma
davranisi, liderin takipgilerinin gii¢lii yonlerini ve katkilarimi takdir etmesini saglarken,
kendi katkilarinin da bilincinde olmasini ifade eder. Liderlik etkinligini artirmak ve
bireyin kendi yonetimini saglamak amaciyla eksiklikler ve hatalarin kabulii, miitevazi
liderlerin kisisel eksikliklerini ve hatalarint dogru bir sekilde tanimlayarak, bu
hatalardan ders c¢ikarma istekliligini igerir.. Ayrica, takipgileriyle olan iligkilerinde agik
ve diirlist bir iletisim kurarlar (Nielsen ve digerleri, 2010; akt. Soyalin, 2023). Bu
davranis sekilleri miitevazi liderlerin davranislarinda bulunan 6nemli 6zellikleri teskil

etmektedir.
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1.1.8. Miitevaz1 Liderin Tasidig1 Ozellikler

Liderlerin miitevazilik niteligini kazanmak i¢in ¢esitli davranis sekillerini
gostermesi  gerekmektedir. Bu davranis sekilleri ile miitevaz1 lider farkindaligim
hissettirir. Bu 6zellikler li¢ baslik altinda simiflandirilmaktadir. Birinci baslikta kendi
eksikliklerini ve hatalarini dogru bir sekilde gérmek; lider, kendini objektif bir sekilde
degerlendirir ve kisisel giiclii yonlerini ve smmrlarim tanimaktadir. Ikinci olarak
takipcilerinin takdirini kazanmak; lider, takipgilerine olumlu bir sekilde yaklasir ve
onlarm gii¢lii yonlerini ve katkilarini takdir etmektedir (Yang vd., 2019). Ugiincii olarak
da ogretilebilirlik; miitevaz: liderler, yeni fikirleri kabul etmeye ve geribildirim almak
icin acgik olurlar. Bu sekilde, kendilerini ve organizasyonlarmi gelistirmeye istekli

olmaktadirlar (Owens & Hakman, 2012).

Bu o6zellikler miitevazi liderligin 6ziinli olusturur ve liderlerin etkili bir sekilde
yonetim yapmalarina ve takipgilerinin basarili olmalarini saglamalarina yardimci olur.
Miitevaz1 liderler, acik fikirli ve 6grenmeye istekli olduklari i¢in organizasyonlarda

olumlu bir kiiltiiriin olusturulmasina katkida bulunmaktadirlar (Soyalin, 2023).
1.1.9. Miitevaz Liderlik ile Diger Liderlik Tiirleri Arasindaki Iliski

Liderlik teorileri, miitevazi liderligin etkili liderligin temel bir o6zelligi
oldugunu vurgulamaktadir. Ozellikle 6z-farkindalik sahibi, 6gretici bir yaklasim
benimseyen ve bagkalarinin gii¢lii yonlerini takdir eden liderlerin, hizmetkar liderlik
ozelliklerini tasima olasilig1 daha yiiksek goriilmektedir (Kabakei, 2023). Bu baglamda,
hizmetkar liderlige 0zgii davraniglar arasinda liderin arka planda kalmasi ve
takipcilerine deger vermesi yer alirken, miitevaziligin en sik vurgulanan boyutlarindan
biri olan 6z-farkindalik, otantik liderlik kavraminin ayrilmaz bir unsuru olarak kabul
edilmektedir (Isbilen, 2023).

Miitevaz1 liderlik, donlisimcii ve karizmatik liderligin 6nemli bir 6zelligi
olarak da tamimlanmaktadir. Miitevaz1 liderlik, takipgilerin kisisel gelisimine
odaklanmasi, onlar1 gozlemlemesi ve desteklemesi gibi yonleriyle hizmetkar liderlik
tarzlariyla benzerlikler tasirken, aralarindaki farklar da belirgindir. Hizmetkéar liderlikte
lider, kendisini 6nce bir hizmetkar olarak tanimlar ve takipgilerin gelisimini birincil
oncelik olarak goriir; nihai amag, calisanlarin gelisimi yoluyla orgiitsel basarinin elde

edilmesidir (Duyan & Dierendonck, 2014). Miitevaz1 liderlik ise, lider ve takipgi
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arasindaki iligkinin iki yonlii olmasiyla hizmetkar liderlikten ayrilir ve bu iki yonlii

iliski, miitevazi liderligin 6zelliklerinden biri olarak 6ne ¢ikar (Peker, 2024).

Miitevaz liderlik, diger liderlik yaklagimlariyla ortak 6zelliklere sahip olmakla
birlikte, kendine 6zgii bir yere sahiptir (Yuan vd. 2018). Ozellikle cift yonlii iletisimi ve
takipgilerin katkilarinin takdir edilmesini vurgulayan yapist diger liderliklerden ayirir.
Bu yaklasim, liderin yalnizca yol gosterici degil, ayn1 zamanda 6grenen ve is birligini
tesvik eden bir rol tstlenmesini saglar (Rego vd. 2008). Miitevazi liderlik, bireylerin
hem kisisel hem de profesyonel gelisimine katkida bulunurken orgiitsel basariyr kolektif
bir ¢abanin {iriinii olarak goriir. Bu da, modern liderlik anlayislarinda is birligi, 6z-
farkindalik ve esneklik gibi degerlerin giderek daha fazla 6n plana ¢ikmasinin bir

yansimasidir (Kerse vd., 2020).
1.1.10. Miitevaz1 Liderligin Olumlu Etkileri

Liderlik teorisi, bir orgiitiin etkinligini artirmada kritik bir unsur olarak
goriilmekle birlikte, liderlik davraniglarinin "miitevazilik” boyutuna yonelik arastirmalar
olduk¢a smirlidir. Ancak son yillarda, yonetim uygulamalarinin siirekli degisim ve
gelisim gostermesiyle birlikte, miitevaz1 liderlik {izerine odaklanan c¢aligsmalar artis

gostermektedir (Liu, 2016).

Miitevaz1 liderlik, astlardan st diizey yoneticilere kadar tiim calisanlar
arasinda iki yonlii etkilesime dayali bir liderlik yaklasimidir. Miitevazi liderler,
astlarinin 6grenme siireglerini desteklemeye acik, baskalarinin katkilarini takdir eden ve
kendi eksikliklerini fark ederek bunlari iyilestirmek icin ¢aba gosteren bireyler olarak
tamimlanir (Peker, 2024). Yapilan arastirmalar, mitevaz1 liderligin astlar iizerinde
giiveni artirdigin1 ve Orglitsel 6grenme siireclerine olumlu katkilar sundugunu ortaya

koymustur (Nielsen vd., 2010).

Miitevaz1 liderlik, oOrgiit ¢alisanlar1 ve orgiitlerin genel performansi iizerinde
bir¢ok olumlu etkiye sahiptir (Nielsen, Marrone, ve Slay, 2010). Bu etkiler asagidaki

sekilde 6zetlenebilir:
1.1.10.1.Cahsan Gelisimi

Miitevazi liderlik, ¢alisanlarin gelisimi i¢in destekleyici bir ortam saglayarak,

liderin etkinligine dair olumlu algilar1 giiclendirir. Bu liderlik tarzi, orgiit liyelerinin
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baglilik diizeylerini artirirken ayn1 zamanda becerikliliklerini gelistirir. Psikolojik giiven
ortami, calisanlarin yaraticilik davranislarini tesvik ederken, psikolojik giiglendirme
araciliglyla da ¢alisanlarin proaktif davraniglart artar. Ayrica, miitevazi liderlik,
calisanlarin esneklik diizeylerini yiikselterek yenilik¢i ve Orglitsel vatandaslik

davranislarinin yayginlagmasina katki saglar (Kerse vd., 2020).
1.1.10.2.Orgiitsel Performans

Miitevaz1 liderlik, geleneksel liderlik yaklasimlarina kiyasla, ¢alisanlarin
bireysel ve kolektif potansiyelini ortaya ¢ikarma konusunda 6zgiin bir yere sahiptir.
Ozellikle, liderin 6grenmeye agik bir tutum sergilemesi ve galisanlarin giiglii yonlerini
takdir etmesi, giiven, baglilik ve yaraticilik gibi kritik unsurlart destekler (Bas, 2022).
Bu yaklasim, yalnizca liderin kendi kusurlarii fark etmesiyle sinirli kalmayip, astlarla
¢ift yonlii bir etkilesim kurarak orgiit kiiltiiriinii olumlu yonde dontistiiriir. Cin ve Bati
baglaminda yapilan ¢alismalar, miitevazi liderligin evrensel bir etkisi oldugunu, ancak
kiiltiirel ~ farkliliklar nedeniyle uygulanabilirlik diizeylerinin  degisebilecegini
gostermektedir (Peng vd., 2020). Ornegin, topluluke¢u kiiltiirlerde miitevaz1 liderligin
daha gii¢lii etkiler yaratabilecegi diisiiniilebilirken, bireyci kiiltiirlerde liderin otoriter
ozellikleriyle dengeleme ihtiyacit dogabilir. Bu nedenle, miitevazi liderlik, orgiitlerin
stratejik hedeflerine uygun sekilde uyarlanarak liderlik repertuarinda 6nemli bir yere

sahip olmalidir (Peker, 2024).

Miitevazi liderlik, sadece bireysel gelisimi desteklemekle kalmaz; aymi
zamanda calisanlarin Orgiite olan bagliligim artirarak yenilik¢i ve siirdiiriilebilir bir
orgiitsel yapinin temelini olusturur. Bu da, liderlik alaninda miitevaziligin 6nemini

giderek daha fazla 6n plana ¢ikarmaktadir (Kerse vd., 2020).

1.2. PSIKOLOJIiK REFAH

Psikolojik refah, bireyin yasam memnuniyetinin, duygusal dengesinin ve anlam
arayisinin artmasiyla bireysel ve toplumsal diizeyde Onemli sonuglar doguran bir
kavramdir (Yurdaisik, 2023). Bireyin psikolojik refahini artirmak, kendini tanima,
anlamli hedefler belirleme ve kisisel gelisimi destekleyen firsatlarla miimkiindiir.
Ayrica, sosyal destek sistemlerinin gelistirilmesi ve bireyin ihtiyaglarina duyarli

politikalarin uygulanmasi, refahin siirdiiriilebilirligi agisindan kritik 6neme sahiptir. Bu
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baglamda, psikolojik refahin giiclendirilmesi, sadece bireysel mutlulugu degil, ayni
zamanda saglikli ve liretken bir toplumun insasini da destekler (Trudel-Fitzgerald, vd.,
2019).

1.2.1. Psikolojik Refah Kavram

Calisma hayatina katilan her birey, orgiite sagladig1 katkilardan 6tiirii maddi ve
psikolojik beklentiler igerisine girmektedir. Klasik yonetim anlayisinda, calisanin
yalnizca ekonomik ¢ikarlarin1 6n planda tutan rasyonel bir varlik oldugu ve bu ¢ikarlar
kargilandiginda mekanik bir sekilde islev gosterecegi yoniindeki varsayimlar, zamanla
gecerliligini  yitirmigtir  (Hernandez, vd., 2018). Giinlimiizde, c¢alisanlarin
motivasyonunda maddi faktorlerin yani sira psikolojik unsurlarin da 6nemli bir yere
sahip oldugu ger¢egi kabul gormektedir. Bu doniisiim, 6zellikle “Davranigsal Yonetim
Teorisi’'ne” temel olusturan deneysel calismalarla desteklenmistir. Bu caligsmalar,
calisanlarin iiretim diizeyinin esasen sosyal ve psikolojik faktorlerden etkilendigini

ortaya koymaktadir (Kogel, 2005).

Bu acgidan, calisanlar1 orgiitsel amaclar dogrultusunda motive etme, orgiite
bagliliklarin1 artirma ve goniillii bir sekilde deger yaratmaya yoOnlendirme cabalari,
yoneticilerin iizerinde en fazla durdugu konular arasinda yer almistir. Calisan
davraniglarinin nedenlerini anlamaya yonelik motivasyon teorilerinin gelistirilmesi ve
uygulanmasi, yalnizca bireysel performansi degil, aym1 zamanda orgiitsel basarinin
strdiiriilebilirligini de saglamaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin psikolojik refah diizeyleri ile
is performanslar1 arasindaki olumlu iligkinin ortaya konulmasi, bu konunun 6nemini
daha da artirmaktadir (Akerboom & Maes, 2006). Calisanlarin psikolojik ihtiyaglarini
ve sosyal beklentilerini goz ard1 etmeyen bir yonetim yaklasimi, orgiitlerin verimlilik ve
etkinlik hedeflerini gergeklestirmede kritik bir rol oynamaktadir (Chida, & Steptoe,
2008).

Psikolojik refah kavrami, genellikle moral, mutluluk, toplumsal iyi olma ve
oznel refah gibi terimlerle es anlamli olarak kullamilmaktadir (Sener, 2021). Oznel bir
kavram olmasi itibariyle psikolojik refah, c¢alisanlarin Orgiit ortamlarin1 yasam
memnuniyeti ve pozitif duygusal deneyimler baglaminda nasil algiladiklariyla yakindan
iliskilidir (Rego & Cunha, 2008). Bu anlamda psikolojik refah, calisanlarin oOrgiite

yonelik olumlu algilarin1 sekillendiren bir degerler sistemi olarak tanimlanabilir. Bu
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degerler sistemi, yalnizca maddi unsurlar1 degil, ayn1 zamanda psikolojik faktorleri de
icermektedir. Bagka bir ifadeyle, psikolojik refah, ¢alisanlarin orgiite iliskin olumlu
algilarim1 pekistiren tutumlar ve bu tutumlarin 6rgiit igindeki eylem ve siireclere

yanstyan toplamidir (Segkin, 2011).

Calisanlarin  psikolojik refah algilari, maddi faktorlerin otesinde, onlarin
psikolojik ihtiyaglarina ve beklentilerine dayali bir etkilesim gerektirmektedir. Bu
baglamda, calisanlarin orgiite yonelik beklentilerini yalmizca maddi ¢ikarlarla smirh
tutmak, bu beklentilerin karsilanma derecesini degerlendirmek icin yetersiz olacaktir.
Ciinkii calisanlarin davranislarini, sadece maddi odiillerle agiklamak, onlarin daha genis
psikolojik beklentilerini gbéz ardi etmek anlamina gelmektedir. Calisanlarin is
tanimlarinin 6tesinde gosterdikleri goniillii ¢abalar, orgiit icin siirdiirilebilir rekabet
Ustiinliigii saglamak adina kritik 6neme sahiptir. Bu basariyr elde etmenin yolu,
calisanlarin psikolojik refah taleplerine duyarh tepkiler gelistirmektir (Chida & Steptoe,
2008).

Calisanlarin Orgiit performansina katkisi, yalmizca maddi odiillerle degil, ayn
zamanda psikolojik refah algilarinin tatmin edilmesiyle miimkiin olmaktadir. Bu tatmin,
calisanlarin kisisel basarilarini 6rgiit hedefleriyle uyumlu hale getirerek, kendi bilgi ve
becerilerini orgiit i¢in firsata doniistiirmelerini saglamaktadir. Bdylece, ¢alisanlar kendi
degerlerinin orgiit performansi ile biitlinlesmesini ve bu katkilarin orgiitiin basarilarina

doniigmesini miimkiin kilar (Maciariello, 2005).

Maddi ¢ikarlarin yani sira, ¢alisanlar ekonomik faydalardan ¢ok daha fazla,
psikolojik ihtiyaclara deger vermektedirler. Bu baglamda, ¢alisanlarin Orgiitten
bekledigi "refah™ yalmizca iicret, terfi ve sosyal giivence gibi maddi unsurlarla smirlt
degildir. Ayrica, saygi gorme, karar siireglerine katilabilme, kendini gerceklestirme,
sagliklr iliskiler kurma, giiven ve huzur ortami gibi psikolojik refah unsurlari da 6nemli
bir yer tutmaktadir. Calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini orgiit hedefleri
dogrultusunda etkin bir sekilde kullanabilmeleri, maddi beklentilerinin karsilanmasinin
yani sira, psikolojik refah algilarinin tatminine de baghdir. Bu faktorlerin bir araya
gelmesi, orgiit i¢in katma deger yaratacak goniillii katkilarin ve yiiksek performansin

temelini olusturur (Seckin, 2011).
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1.2.2. Orgiitlerde Psikolojik Refaholusumuna Etki Eden Faktérler

Calisanlarin psikolojik refah algilari, Orgiitiin yapisi, yoneticilerin tutum ve
davranislari, kiiltiirel ortam, personel gii¢lendirme, kararlara katilim, bilgi paylasimi,
orgiitsel adalet algilar1 ve c¢alisma kosullart gibi bir dizi faktoér tarafindan
belirlenmektedir. Bu wunsurlar, c¢alisanlarin orgiitle ilgili duygusal ve psikolojik
deneyimlerini sekillendirerek, onlarin genel refah algilarinin yoniinii ve derecesini
etkileyen temel etmenlerdir. Orgiitlerde psikolojik refahin olusumu, bir¢ok icsel ve
digsal faktoriin etkilesimiyle sekillenir. Bu faktorler, calisanlarin orgiite yonelik
algilarini, tutumlarim ve davranmslarii  dogrudan etkileyerek, psikolojik refah

diizeylerini belirler. Bu faktorler su sekilde siralanabilir (Youssef & Luthans, 2007).

1.2.2.1. Orgiit Yapisi

Hiyerarsik orgiit yapilari, calisanlarin pozisyonlarini, yetki ve kontrol
alanlarini, iligkilerini bi¢cimsel olarak diizenleyen ve hareketlerini belirlenmis kurallar
gercevesinde sinirlayan organizasyonel sistemlerdir. Ferris ve calisma arkadaslar
(1996), orgiitlerin analizinde merkezilesme derecesi, bicimsellesme diizeyi ve hiyerarsik
yapt gibi li¢ temel degiskenin dikkate alinmasi gerektigini vurgulamaktadir. Bu
unsurlar, orgiit icindeki dinamikleri sekillendirirken ayni zamanda calisanlarin orgiite
yonelik psikolojik refah algilar1 iizerinde de belirleyici bir etkiye sahiptir (Seckin,
2011).

Merkezilesme, giiclin dagilim bi¢imi ve yetkinin kimlere verildigini ifade eder.
Yiiksek merkezilesmeye sahip orgiitlerde, karar alma siiregleri genellikle tist yonetimin
kontroliinde oldugundan, calisanlarin kararlara katilimi smirlanir. Bu  durum,
calisanlarin orgiite olan psikolojik bagliliklarim1 olumsuz yonde etkileyebilir ve
motivasyon diizeylerini diisiirebilir. Caliganlar, kendilerini Orgiitiin bir pargasi olarak
gorme ve is siireclerinde etkili olma hislerini kaybedebilir (Trudel-Fitzgerald, vd.,
2019).

Bi¢imsellesme ise oOrgiit i¢indeki kurallar, yonergeler ve prosediirlerin yazili
hale getirilmesi ve herkes icin aym sekilde uygulanmasini saglamaktadir.
Bigimsellesmenin yiiksek oldugu orgiitlerde, kurallarin nesnelligi ve standartlastirilmis

stirecler, calisanlar arasinda adalet algisini giiclendirebilir. Ancak, bu durumun kati bir
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biirokratik yapiya doniismesi, yenilik¢i ve yaratici katkilarin sinirlanmasina yol acabilir

(Seckin, 2011).

Hiyerarsik yapi, orgiit icindeki yonetim kademeleri ve bu kademeler arasindaki
iliskilerin derecesini ifade eder. Yiiksek derecede hiyerarsik yapilar, genellikle
calisanlara kurallara baglh hareket etme zorunlulugu dayatir ve is slireclerinde inisiyatif
kullanma firsatlarini sinirlandirir. Emir komuta zincirine dayali bu yapilar, ¢alisanlarin
is siireclerine aktif katihminmi engelleyebilir ve bireysel sorumluluk duygusunu

zay1flatabilir (Can vd., 2001).

Rekabetin yogun oldugu ve gevresel faktorlerin siirekli degiskenlik gosterdigi
giiniimiizde, orgiitlerin statik ve kati yapilardan kacginmasi zorunlu hale gelmistir
(Giirsakal, 2005). Basarili oOrgiitler, daha yalin ve esnek sistemler gelistirerek
calisanlarin performansini artirmakta ve onlarin yeteneklerini daha etkin bir sekilde
kullanmalarina olanak tanimaktadir (Maciariello, 2005). Bu esneklik, ¢alisanlarin orgiite

olan bagliliklarini, is tatminlerini ve psikolojik refah algilarini olumlu yonde destekler.

Hiyerarsik orgiit yapilarinin psikolojik refah iizerindeki olumsuz etkilerini
minimize etmek ve ¢alisanlarin 6rgiite aktif katilimini tesvik etmek igin 6rgiitlerin esnek
ve dinamik yapilar benimsemesi biiylikk 6nem tasimaktadir. Bu doniisiim, ¢alisanlarin
bireysel memnuniyetini ve refahini artirmanin yani sira érgiitiin genel performansini ve

adaptasyon yetenegini de giiglendirir (Trudel-Fitzgerald, vd., 2019).
1.2.2.2. Lider/Yonetici-Calsan fliskisi

Orgiitsel iliskiler, bireyler arasmda “biz” bilincinin olusmasini ve gelismesini
tesvik ederek, aym toplumu ya da diinyay1r paylasan insanlar arasinda giiglii baglarin
kurulmasina aracilik eder. Kuramsal olarak, bir orgiit, varligini siirdiirebilmek ve
orgiitsel yasamin diizenli bir sekilde akisini saglamak igin etkili bir yo6netim
mekanizmasina ihtiya¢ duyar. Yonetim, orgiitsel pratikler agisindan son sdzii soyleyen
otorite olarak, hem yoOnlendirme hem de diizenleme islevi goriir. Bu c¢ercevede,
yoneticiler ve liderler, vizyon olusturmak ve calisanlarin gelisimine katkida bulunmak
gibi kritik roller istlenirler. Liderlerin, calisanlar1 orgiitiin ¢evresel unsurlari yerine
merkezine koyarak, onlarin deger yaratma siireglerine katilimini artirmasi, Orgiitsel

basar1 agisindan hayati bir 6neme sahiptir (Chida & Steptoe, 2008).
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Liderlerin acik ve samimi bir iletisimle ekipleriyle giiven iliskisi kurmasi,
bireylerin psikolojik refah algilarinin gelisimini olumlu yonde etkiler. Bu gliven ortamu,
Ozgiiveni artirirken, orgiitle daha giiclii bir sekilde 6zdeslesmeyi de tesvik eder. Ayrica,
yoneticilerin destekleyici bir tutum sergilemesi, yalnizca calisanlarin sorun ¢dzme
becerilerini gelistirmekle kalmaz, ayn1 zamanda yoneticilerin is yiikiinii de hafifletir

(Rego & Cunha, 2008).

Bireyler, toplumsallasma siireci boyunca, aileden is yasamina uzanan cesitli
dayanisma aglariyla karsi karsiya gelirler. Bu dayanmigsma aglarinin saglikli bir sekilde
islemesi, bireylerin toplumsal sorunlara duyarli tepkiler gelistirmesini ve Orgiit
icerisinde giiclii baglar kurmasim destekler. Is arkadashklari ve yodneticilerle olan
iliskiler, psikolojik refahin temel dayanaklarini olusturur. Bunun aksine, psikolojik
refahin eksik oldugu durumlarda c¢alisanlar, depresyon, benlik algisinda bozulma ve

cesitli fiziksel rahatsizliklar gibi olumsuz sonuclarla karsilasabilirler (Kaukiainen vd.,
2001).

Yonetici/calisan iliskilerinin, calisanlarin orgilite yonelik psikolojik refah
algilarim1 destekleyecek sekilde giliglendirilmesi, orgiitsel verimliligi artiracak pek ¢ok
olumlu sonu¢ dogurabilir (Luthans, 2002):

v' Calisanlarin gérev odakli olmalar1 ve degisime dayali rekabet kosullarina
uyum saglamada daha istekli davranmalari,

v" Gorevlerini basariyla yerine getirebilmek i¢in daha fazla ¢aba harcamaya
goniilli olmalari,

v' Kargilastiklar1 engelleri asma konusunda daha direngli bir tutum
sergilemeleri, hatta ge¢miste yasanmis bir basarisizlik durumunda bile pes etmeden

caba gostermeleri.

Liderlerin ve yoneticilerin ¢alisanlarla etkili bir iliski kurarak gliven ortami
yaratmasi, c¢alisanlarin bireysel gelisimlerini desteklemenin yam sira Orgiitsel
performansin da artmasim saglar. Bu tiir bir yaklasim, orgiit igerisinde hem bireysel

hem de kolektif diizeyde siirdiiriilebilir bir basar1 igin temel bir gerekliliktir.
1.2.2.3. Kiiltiirel Ortam

Kiltiir, oOrgiitleri birbirinden aywran ve tiim c¢alisanlarin benimseyip

icsellestirmesi beklenen inang, diisiince, duygu ve degerler biitiinii olarak tanimlanabilir.



32

Orgiitsel yasam, calisanlarin ortak degerlere sahip olmasini gerektirir. Bu degerlerin
niteligi ve ¢alisanlar iizerindeki etkisi, orgiit kiiltiirline yonelik algilarinin olusumunda
belirleyici bir rol oynar. Ozellikle calisanlarin &rgiitle biitiinlesmesini saglamada
kiiltiiriin 6nemi daha belirgin hale gelir. Schein (1984), orgiit kiiltiiriinii, bir grubun
cevresine uyum saglamaya ve igsel biitliinliigii korumaya yonelik gelistirdigi, kesfettigi
ya da Ogrendigi temel varsayimlar biitiinii olarak tanimlamaktadir. Bu temel
varsayimlar, inan¢ ve degerlere bagllik yaratarak, calisanlar arasinda isbirligini tesvik

eder, sorumluluk alma istekliligini artirir ve hosgdriiye dayali bir paylasim ortami saglar
(Bakan vd., 2004).

Pozitif bir orgiit kiiltiiriiniin hakim oldugu is g¢evresinin, ¢alisanlarin oOrgiite
iliskin psikolojik refah algilarini olumlu yonde etkileyebilecegi ve bu algimin kiiltiir
kodlarinin igsellestirilmesine katki saglayabilecegi one stiriilmektedir. Bu durum, hem
bireysel hem de oOrgiitsel etkinlik ve verimliligi artirarak, orgiitiin genel performansina

pozitif bir katk: sunabilir (Youssef & Luthans, 2007).

Psikolojik refahi destekleyen bir kiiltiirel perspektife sahip orgiitlerin, bu algiy1
giiclendirecek kosullar1 net bir sekilde tanimlamalar1 gerekir. Bununla birlikte, orgiitsel
kiiltiiriin pratik uygulamalarla desteklenmemesi durumunda, teorik gergevenin etkisi
sinirlt kalacaktir. Bu nedenle, orgiit kiltiirliniin  ¢alisanlarin  psikolojik refahim
destekleyecek sekilde uygulanabilir ve siirdiiriilebilir bir yapiya sahip olmasi, hem orgiit
icindeki uyum hem de bireysel motivasyon agisindan kritik bir gerekliliktir (Seckin,

2011).
1.2.2.4. Personel Giiclendirme

Personel giiglendirme, Conger ve Kanungo'nun (1988) katkilariyla gelistirilen
ve c¢alisanlara, kendi isleriyle ilgili kararlar1 alma yetkisinin taninmasini ifade eden bir
kavramdir. Bu yetki, yoOnetici tarafindan belirlenen sinirlar g¢er¢evesinde verilmekle
birlikte, ¢alisanlarin isin karar boyutunda aktif bir rol iistlenmesi, yonetim siireglerinde
onemli bir ilerleme olarak degerlendirilebilir. Personel giiglendirme, bireysel gelisimi
tesvik eden bir motivasyon araci olarak 6ne ¢ikmaktadir. Calisanlarin bilgi ve yetkinlik
diizeyini artirma, 0zgiiven kazandirma, ekip arkadaslariyla yapici iliskiler kurma ve
iletisim becerilerini gelistirme gibi unsurlar, giiclendirmenin sagladig temel kazanimlar

arasinda yer almaktadir (Dogan, 2003).
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Personel giiclendirme kavrami, yonetsel uygulamalar ve bu uygulamalarin
calisanlar tarafindan algilanma bi¢imi olmak iizere iki boyutta incelenmelidir.
Yonetimin, giliclendirme siireglerinde uygun kosullar1 saglama girisimleri 6nemli
olmakla birlikte, ¢alisanlarin bu c¢abalar1 nasil algiladiklari, gliglendirmenin basarisinda

kritik bir rol oynamaktadir (Col, 2004).

Personel giiclendirme, calisanlara karar alma ve is slireglerine etkin bir sekilde
katilma firsati sunarak, onlarin orgiite iliskin psikolojik refah algilarini
giiclendirebilmektedir. Bu siireg, ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine katkida
bulunarak, is tatmini, motivasyon ve orgiitsel baghlik diizeylerini artirabilir. Boylece,
personel giliclendirme hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde daha etkin ve verimli bir

calisma ortaminin olusturulmasina katki saglar (Khanna & Gupta, 2016).
1.2.2.5. Kararlara Katihm

Orgiit i¢indeki gii¢ iliskileri uzun bir siire boyunca yéneticiler lehine gelismis
ve geleneksel yonetim anlayisi, ¢alisanlar1 pasif birer 6zne olarak degerlendirmistir.
Ancak, modern is diinyasinda artan rekabet kosullari ve fark yaratma gerekliligi,
calisanlarin orgiitsel kararlara katilimini1 zorunlu hale getirmistir. Bu baglamda, karar
verme siireci yalnizca orgiitiin etkinligini belirleyen bir mekanizma degil, ayn1 zamanda

yonetim tarzini sekillendiren en 6nemli unsurlardan biridir (Kogel, 2005).

Kararlara katilim, yalnizca yoneticilerin girisimleriyle degil, ayn1 zamanda
orgiitiin yapisal ve isleyissel ozellikleri ile calisanlarin bilgi ve yetkinlik diizeyiyle de
dogrudan iliskilidir. Orgiit, islevsel yapisiyla katilimi destekleyen bir zemin sunarken,
calisanlarin da bu siirece etkin bir sekilde katki saglayabilecek beceri ve deneyime sahip
olmasi gerekir. Kararlara katiimdan beklenen faydanin saglanmasi, bu iki unsurun bir

arada ve uyum iginde galismasina baglidir (Marin Garcia & Bonavia Martin, 2021).

Calisanlarin sahip olduklar1 bilgi, beceri ve yetenekleri is siireclerine entegre
etmelerine olanak taniyan bir yonetim yaklasimi, karar siire¢lerinde onlarin daha aktif
rol iistlenmelerine zemin hazirlamaktadir. Bu durum, ydneticilerin ¢alisanlara karsi olan
tutumlarint  olumlu yonde etkileyebilir. Ayrica, kararlara katilim, calisanlarin
sorumluluk bilincini artirirken, ekip c¢alismasina yonelik motivasyonlarint  da

giiclendirebilir. Boyle bir ortam, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde is birligini ve
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verimliligi artirarak siirdiirtilebilir bir basariya katkida bulunabilir (Trudel-Fitzgerald,
vd., 2019).

1.2.2.6. Bilgi Paylasimi

Bilgi paylasimi, orgiit calisanlar1 arasinda iletisim ve enformasyonun
dagitimin1 kapsayan dinamik bir siirectir ve bu siire¢ en az iki taraf arasinda bir iliskiyi
gerektirir (Ipe, 2003). Orgiit igerisinde bilginin serbest¢e dolasimi, uygun kosullarin
varligina baghdir. Bu kosullar, teknik acidan orgiit ici iletisim big¢imleri, kullanilan
araclar ve bu araglarin dolasim hizina bagh serbestlik derecesini ifade ederken; pratik
acidan odiillendirme sistemleri, gliven ortami, tesvik mekanizmalari, orgiit kiiltiirii ve

tepe yonetimin destegi gibi unsurlari igermektedir (Celep ve Cetin, 2003).

Garvin (1999), orgiitlerde bilgi paylasiminin artmasinin bir¢ok olumlu sonuca
yol acacagini 6ne siirmektedir. Bu sonuglar arasinda calisanlarin sistematik problem
¢ozme becerilerinin gelismesi, yeni yaklasimlarin daha kolay denenmesi, Orgiitiin
degisimlere daha hizli ve etkili tepkiler verebilmesi ve bilginin etkin bir sekilde

aktarilmasi yer almaktadir.

Calisanlarin bilgi paylasimima yonelik olumlu tutum ve algilar, orgiit icinde
psikolojik refah ortaminin varhi@ina iliskin kanaatlerini giig¢lendirebilir. Bilgi
paylasiminin calisanlar arasindaki iliskileri giiclendirdigi gbz Oniine alindiginda, bu
stirecin psikolojik refah algis1 iizerindeki olumlu etkisi daha net bir sekilde anlasilabilir
(Pieters, 2024). Bilgi paylagiminin 6nemli bir katkisi da c¢alisanlar arasinda giiven
duygusunu giiclendirmesidir. Giiven, orgiit iginde psikolojik refah ortaminin en giicli
bilesenlerinden biridir ve c¢alisanlarin orgiitsel hedeflere yonelmelerinde kritik bir rol
oynar. Bu baglamda, bilgi paylasimi yalnizca orgiitsel verimliligi artirmakla kalmaz,
aynm zamanda calisanlarin birbirleriyle daha giicli bir bag kurmasmi ve orgiitsel

bagliliklarini artirmasini saglar (Segkin, 2011).
1.2.2.7. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, calisanlarin orgiit icindeki adil davramslara iliskin algilarim
tanimlar ve isyerindeki sosyal diizenin Onemli bir unsuru olarak kabul edilir. Bu
kavramin temeli, Adams’in “Adalet Teorisine” dayanir; Adams, bireylerin igyerindeki
katkilar (girdiler) ile bu katkilara karsilik aldiklar1 sonuclar (¢iktilar) arasindaki dengeyi

degerlendirerek adaleti sorguladiklarmi éne siirmiistiir. Orgiitsel adalet, ii¢ ana boyutta
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ele aliir: dagitimsal adalet, islemsel adalet ve etkilesimsel adalet. (Forray, 2006; Kwon,
2006).

Dagitimsal adalet, ¢alisanlarin yaptiklar1 katkilara karsilik olarak elde ettikleri
odiillerin adil bir sekilde dagitildigini diistindiiklerinde ortaya ¢ikar. Bu adalet tiiri,
genellikle ticret, terfi, 6diil ve diger maddi kazanglarla iliskilidir. Calisanlar, caba ve
becerilerinin adil bir sekilde karsilik buldugunu diistindiiklerinde, dagitimsal adalet
algilar1 olumlu olur ve bu durum is tatmini, baglilik ve motivasyon diizeylerini artirir.
Adil dagitimin olmamasi ise esitsizlik algisini gliglendirir ve orgilitsel bagliligi olumsuz

yonde etkiler (Ince ve Giil, 2005).

Islemsel adalet ise orgiitsel kararlarin olusturulma ve uygulanma siireglerinin
adil olup olmadigini belirler. Calisanlarin karar alma siireglerine katilimi, kullanilan
yontemlerin seffaflig1 ve nesnelligi, islemsel adaletin temel belirleyicileridir. islemsel
adaletin olumlu algilanmasi, ¢alisanlarin karar mekanizmalarina giiven duymasini saglar
ve Orgiitsel baghiliklarini gii¢lendirir. Bu adalet tiirii, 6zellikle orgiitsel degisim ve kriz

doénemlerinde giivenin korunmasinda kritik bir faktordiir (Moon & Kamdar, 2008).

Etkilesimsel adalet ise oOrgiitsel adaletin sosyal boyutunu vurgular ve
calisanlarin orgiit igindeki iligskilerde adil muamele gordiiklerine iliskin algilarini ifade
eder. Yoneticilerin calisanlarla iletisim tarzi, saygi diizeyi ve duygusal ihtiyaglara
duyarliligi, etkilesimsel adaletin temel unsurlaridir. Etkilesimsel adaletin olumlu
algilanmasi, c¢alisanlarin orgiite duydugu giivenin artmasina, sosyal baglarin
giiclenmesine ve psikolojik refah algilarimin gelismesine yardimci olur. Aksine,
adaletsizlik algisi moral bozukluguna, is tatmini ve Orgiitsel baglilik dizeylerinin

diismesine yol agabilir (Ramamoorthy & Flood, 2004).

Orgiitsel adalet, calisanlarin psikolojik refah algilar1 iizerinde hem dogrudan
hem de dolayli etkiler yaratir. Dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adaletin olumlu
algilanmasi, isyerinde gliven ortamu ve duygusal tatmin saglar, bu da ¢alisanlarin orgiit
amaclarina daha giiclii bir sekilde baglanmalarini saglar. Psikolojik refahin giiclenmesi,
bireysel mutlulugun artmasindan ¢ok, ayni zamanda orgiitsel etkinlik ve verimlilik
iizerinde de olumlu etkiler yaratir (Khanna & Gupta, 2016). Orgiit icinde adaletin
saglanmasi, calisanlarin motivasyon, isbirligi ve yaratici diisiinme kapasitelerini

artirarak Orgiitsel sinerjiyi gii¢lendirir. Bu nedenle, orgiitsel adaletin saglanmasi
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yalnizca etik bir sorumluluk degil, aym zamanda Orgiitlerin uzun vadeli
stirdiiriilebilirligi acisindan stratejik bir gereklilik olarak goriilmektedir. Adalet algisinin
giiclendirilmesi, calisan memnuniyetini ve orgiitsel performansi kalict bir sekilde

iyilestirir (Secgkin, 2011).
1.2.2.8. Cahsma Kosullar:

Calisma kosullari, calisanlarin islerini gerceklestirdikleri fiziksel ve psikolojik
cevreyi ifade eder. Bu kosullar, ¢alisanlarin saglik ve giivenliginden is tatmini ve
performansina kadar genis bir yelpazede etkiler yaratir. Calisma kosullarinin uygun
sekilde diizenlenmesi, yalnizca bireylerin refahini degil, aym zamanda oOrgiitlerin
stirdiiriilebilirligini de dogrudan etkiler (Abid, vd., 2020). Fiziksel ¢alisma kosullari, is
yerindeki ortam sicaklii, 1siklandirma, havalandirma, ergonomi, hijyen ve is
ekipmanlarinin giivenligi gibi unsurlar1 kapsar. Fiziksel kosullar kadar onemli olan
psikolojik calisma kosullari, ¢alisanlarin duygusal ve zihinsel durumlari tizerinde etkili
olur. Is yiikii, is stresi, gdrevlerin karmasiklig1, yonetici ve calisma arkadaslariyla

iliskiler gibi faktorler bu boyutta yer alir (Lundqvist, vd., 2024).

Calisma ortami ve bu ortamin fiziksel kosullari, ¢alisanlarin moral durumu ve
is tatmini {izerinde onemli bir etkiye sahiptir (Aydin, 2002). Ozellikle beden giiciine
dayali isler ya da yeralti madenciligi ve agir sanayi gibi yiiksek fiziksel caba gerektiren
islerde, calisma  kosullar1  calisanlarin  memnuniyet  diizeylerini  olumsuz

etkileyebilmektedir (Keser, 2009).

Calisma kosullarin1 belirleyen faktorler arasinda fiziksel sartlara ek olarak risk
diizeyinin yiiksekligi, 1§ yilikiiniin fazlaligi ve beden giiciine dayali islerin varligi,
calisanlar tiizerinde yalmzca fiziksel degil, aym zamanda psikolojik etkiler de

yaratmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005).

Calisma kosullarinin  psikolojik boyutu ele alindiginda, bu faktorlerin
calisanlarin refah algilan tizerindeki etkisinin olduk¢a Onemli oldugu goriilmektedir.
Calisma kosullarin, psikolojik refah algisini olumlu yonde desteklemesi; ¢alisanlarin
performans, verimlilik, is tatmini, Orgilitsel bagliik ve mutluluk diizeyleri ile is
yasamindaki doyum algilarinda pozitif etkiler yaratmaktadir. Aksi durumda, olumsuz

calisma kosullar1 calisanlar1 yalnizca fiziksel olarak degil, psikolojik olarak da
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yipratmakta; bu durum, calisanlarin Orgilite yonelik tutum, niyet ve davramslarini

olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Seckin, 2011).

Calisma kosullarinin ¢alisanlarin yalnizca bireysel ¢iktilar1 degil, ayn1 zamanda
orgiitsel ¢iktilar {izerinde de belirleyici bir etkisi bulunmaktadir. Bu nedenle, olumlu
calisma kosullarinin saglanmasi hem ¢alisan refah1 hem de orgiitsel verimlilik agisindan

kritik bir 6neme sahiptir (Joyce, vd., 2010).
1.2.2.9. Cahsanlarin Motive Edilmesi

Motivasyon, bireylerin davranislarini etkileyen ve bu dogrultuda onlar1 belirli
amagclara yonlendiren bir siire¢ olarak tanimlanir. Bu siirecte yoneticilerin temel gorevi,
calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini orgiitiin hedefleri dogrultusunda organize
ederek, beklenen sonuglart elde etmektir. Calisanlarin iiretkenlik ve basariya

yonlendirilmesi, dogrudan yoneticilerin sorumlulugu altindadir (Eroglu, 2000).

Bir oOrgiitiin  basarist ve performansi, yalmzca c¢alisanlarin kendilerine
tanimlanmis gorevleri yerine getirmeleriyle sinirli degildir. Bu basari, tanimli gorevlerin
Otesinde, calisanlarin sergileyecegi ek ¢aba ve gayret ile olusturulan katma degerle
iliskilidir. Bu baglamda, calisanlarin motive edilmesi, Orgiitiin siirdiiriilebilir basarisi

icin stratejik bir 6nem tasir (Marin-Garcia & Bonavia Martin, 2021).

Motivasyon, somut bir yapiya sahip olmadigindan, bireylerin davraniglari
gozlemlenerek ve yorumlanarak anlagilabilir. Motive edici araglarin etkinligi,
calisanlarin goniillii ¢abalarinin bir toplami olarak degerlendirilebilir. Bu durum,
motivasyonu artirmaya yonelik yontemlerin dl¢lilmesinde bireysel davranis analizinin

Oonemini vurgular (Kogel, 2005).
1.2.3. Calisanlarin Psikolojik Refah Algilarin1 Etkileyen Faktorler

Psikolojik refah algisi, calisanlar agisindan hem olumlu hem de olumsuz bir
sekilde sekillenebilir. Alginin olumsuz yonde gelismesi durumunda, hem bireyler hem
de orgiitler agisindan bir dizi olumsuz sonucun meydana gelmesi olasidir. Bu sonuclar
arasinda; is ortaminda stres ve mutsuzlugun artmasi, is tatmininin azalmasi, ¢alisanlarin
gorevlerini ihmal etmesi veya isten ayrilma egilimi gdstermesi, orgiit kaynaklarina zarar
verme, oOrgiite karst yabancilagma, tiretkenlik karsit1 davraniglarin ortaya ¢ikmasi gibi

durumlar yer almaktadir (Mishra & Venkatesan, 2022).
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Bu baglamda, psikolojik refah algisinin olumlu bir diizeyde tutulmasi, hem
calisanlarin bireysel mutlulugu hem de oOrgiitsel siirdiiriilebilirlik acisindan kritik bir
oneme sahiptir. Orgiitlerin bu algiyr destekleyecek politikalar ve uygulamalar
gelistirmesi, is tatmini ve bagllik gibi temel unsurlar1 giliglendirecek, olumsuz

sonuglarin 6niine gecilmesine katki saglayacaktir (Hernandez, vd., 2018).
1.2.3.1. is Ortaminda Stres ve Mutsuzluk

Orgiitlerde calisanlarin  birbirleriyle ve yoneticileriyle kurdugu iliskiler,
calisanlarin psikolojik refah algilari lizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir. Saglikl1 ve
destekleyici iligkiler, ¢alisanlarin yogun is ylikiine ragmen kendilerini daha mutlu ve
motive hissetmelerine katki saglar. Bu baglamda, orgiit i¢i iliskilerin niteligi,
calisanlarin 1§ yasamindaki tatmin diizeylerini ve genel refah algilarin1 belirlemede

o6nemli bir role sahiptir (Chida & Steptoe, 2008).

Stres, calisanlarin is gereklerini yerine getirmelerini engelleyen, psikolojik ve
fiziksel sagliklarini tehdit eden bir durum olarak tanimlanir. Wilson ve arkadaslarina
(2004) gore, stres, calisanlarin is ortamlarinda algiladiklar1 stres kaynaklarina karst
verdikleri tepkilerin bir sonucunda olusur. Bu baglamda, calisanlarin algiladigi stres
diizeyi, is ortamindaki kosullar, yonetim tarzi, iletisim bi¢imi ve ¢alisma arkadaslariyla

iligkiler gibi unsurlardan etkilenmektedir (Wilson, vd., 2004).

Kaukiainen ve arkadaglarinin (2001) calismalarinda belirtildigi iizere, eger
calisanlar orgiit igerisinde psikolojik refah1 destekleyen bir ortamin mevcut olmadigina
dair bir algiya sahipse, bu durum onlarin mutsuzluk ve stres diizeylerinin artmasina yol
acabilir. Ayrica, Simsek ve Celik'in (2011) vurguladigr gibi, ¢alisma ortaminda stres
dreten bir yapinin varhigi, yalmzca psikolojik rahatsizliklarla simirli kalmayip, ayni

zamanda fiziksel saglik sorunlarma da neden olabilmektedir.
1.2.3.2. Is Tatmininde Azalma

Calisanlarin rutin ¢alisma sekilleri, is ortaminin stres {iretme potansiyeli ve
yoneticilerin tutumlart gibi faktorler, psikolojik refah algilarinin olumsuz yodnde
sekillenmesine neden olabilmektedir (Khanna & Gupta, 2016). Psikolojik refah
diizeyindeki bu diisiis, ¢alisanlarin is tatminlerinde azalmaya yol agarak hem bireysel
hem de orgiitsel diizeyde olumsuz sonuglar dogurabilir. is tatmini diisiik olan calisanlar,

uretkenlik kaybina yol agan davranmiglar sergileme egilimi gosterebilir. Bu tiir



39

davraniglar, orgiitiin verimliligini ve performansini dogrudan etkileyen bir faktor olarak

degerlendirilmektedir (Seckin, 2011).

Keser’in (2009) belirttigi lizere, is tatmini diizeyindeki azalma, ¢alisanlarin
depresyon, yalmzlik ve umutsuzluk gibi olumsuz psikolojik durumlarla karsi karsiya
kalma riskini artirmaktadir. Bu durum, yalnizca bireyin kisisel refahini tehdit etmekle
kalmaz, aym1 zamanda is yerinde sosyal iligkilerin bozulmasina ve orgiit i¢indeki is

birliginin zayiflamasina da yol agabilir (Keser, 2009).

Calisanlarin  psikolojik refah algisimin  korunmasi ve is tatmininin
desteklenmesi, oOrglitler i¢in stratejik bir Oncelik olmalidir. Rutinlesmis ¢alisma
bi¢imleri ve stres iireten is ortamlarinin, ¢alisanlarin motivasyon ve refah diizeylerini

olumsuz etkiledigi aciktir. Bu baglamda, érgiitlerin:

v' Caligma siireglerini gesitlendirmesi,
v' Stres yonetimine yonelik programlar uygulamasi,
v' Yoneticilerin destekleyici ve anlayish bir tutum sergilemesini tesvik

etmesi, calisanlarin refah algisini ve is tatminini artirmada etkili olacaktir.

Psikolojik refah ve is tatmini arasindaki bu iliski, yalnizca bireysel sonuglarla
sinirlt degildir. Calisanlarin yiiksek is tatmini ve olumlu psikolojik refah algisi, 6rgiitiin
genel verimliligini, inovasyon kapasitesini ve rekabet giiciinii artirir. Bu nedenle, ¢alisan
refahini dnceliklendiren uygulamalar, uzun vadede hem bireysel hem de kurumsal fayda

saglayacaktir (Abid, vd., 2020).
1.2.3.3. Isten Kaytarma veya Ayrilma

Isten kaytarma, yalnizca yetiskinlere 6zgii bir durum degildir; bireylerin keyfi
olarak is basinda bulunmaktan kacindiklar1 bir davranis bi¢imi olarak gelisir.
Calisanlarin psikolojik refah algilari, calisma kaytarma niyetleri iizerinde etkili
oldugunda, bu durum, olumsuz kosullar seklinde kendini gdsterebilir. Ornegin, gegerli
bir mazeret olmadan sik sik izin alma, ara dinlenme siirelerini asir1 kullanma, telefon
goriismelerini uzatma, ya da resmi ve hafta sonu tatillerine erken baslama gibi 6zellikler

bu yetenek olarak degerlendirilebilir (Karabinski, vd., 2021).

Ote yandan, “ayriimadan ayrilma” kavrami, calisanlarin mevcut islerinden

tamamen kopmalarini ifade etmektedir. Bu durum, bireylerin bagka bir is bulup



40

bulmamasindan bagimsiz olarak, biiyiik 6l¢iide psikolojik iyi olus algilarinin yogunlugu
ve niteligiyle iliskilidir. Ayrilma siirecinin yayilimi, bireylerin is yerindeki iliskilerinin
devamliligina bagli olarak sekillenebilir. Diisiik diizeyde kopukluk hissi, bireyin mevcut

isinde kalma olasiligini artiran 6nemli bir faktor olarak degerlendirilmektedir. (Agolli &

Holtz, 2023).

Psikolojik refah algilari, bireylerin Orgiitlere yonelik bagliliklarini
sekillendiren 6nemli bir faktordiir, ancak dogrudan bir ¢6ziim sunma islevi gérmez.
Baska bir ifadeyle, bireylerin refah algilari, isten kaytarma ve ayrilma niyetleri izerinde
belirleyici bir etkiye sahip olabilir. Olumsuz bir refah algisi, hem bireysel diizeyde hem
de orgiitsel siiregler baglaminda ¢esitli olumsuz sonuglara yol agabilir. Ote yandan,
olumlu bir refah algisi, bireylerin Orgiitsel baghiliklarim1 giiglendirerek is

performanslarini artirma potansiyeline sahiptir (Horvat & Tement, 2020).
1.2.3.4. Orgiit Kaynaklarina Zarar Verme

Calisma ortammi ve oOrgltlerini  psikolojik refah agisindan olumsuz
degerlendiren ¢alisanlar, yalnizca Orgiitiin fiziksel kaynaklarim1 degil, ayn1 zamanda
zaman kaynaklarini da orgiit zararina olacak sekilde kullanma egilimi gosterebilirler. Bu
durum, kaynaklarin verimsiz kullanimi nedeniyle orgiitsel verimlilikte diistise yol
acabilir (Youssef & Luthans, 2007). Ote yandan, calisanlarin psikolojik refah algilarinin
olumlu olmasi, onlarin kit orgiitsel kaynaklardan maksimum verim elde etmek icin
cabalarin1 birlestirmelerini ve daha etkin bir sekilde caligmalarin1 saglayabilir.
Dolayisiyla, calisanlarin psikolojik refah diizeylerini artirmak, orgiitsel kaynaklarin

etkin kullanimini ve genel verimliligi artirmak agisindan kritik bir éneme sahiptir

(Karayaman, 2024).
1.2.3.5. Yabancilasma

Yabancilagsmay1r en genel anlamda; bireyin Kkiiltiirel, dogal ve toplumsal
gevresine uyumunun azalarak g¢evresi tizerindeki denetiminin kalkmasi, bu denetim ve

uyum dengesizliginin giderek bireyi yalmzliga ve ¢aresizlige itmesidir (Yenigeri, 1999).

Orgiitlerde yabancilasmaya yol acan etmenler, orgiitsel ve cevresel olarak
siniflandirilir. Orgiitsel etmenler arasinda; yonetim tarzi, calisma sartlari, grup dzellikler
gibi etmenlerdir. Cevresel faktorler ise ekonomik ve teknolojik yapi, toplumsal ve

kiiltiirel yap1, sosyal ¢oziilme 6rnek verilebilir (Simsek ve Fidan, 2005).
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Yabancilagsma, ¢alisanin i¢inde bulundugu is ortaminda kendisini diglanmis ya
da soyutlanmis hissetmesi sonucunda ortaya c¢ikan bir duygusal tepki olarak
tanimlanabilir. Bu durum, bireyin is yerine olan aidiyet hissini ve katilim seviyesini
olumsuz etkileyerek yalmzlik, tatminsizlik ve motivasyon kaybi gibi sonuglara yol
acabilir (Chen, vd., 2024). Calisanlarin bu duruma verdikleri tepkiler ise, onlarin
psikolojik refah diizeyleri ile yakindan iligkilidir. Psikolojik refah algisi diisiik olan
calisanlar, yabancilasma durumunu kabullenme egiliminde olup, bu tiir olumsuzluklara
kargt pasif bir tutum sergileyebilirler. Buna karsin, psikolojik refah algisi yiiksek
bireyler, yabancilasmaya yol acan kosullara karsi daha giiclii bir direng gostererek bu
urumla etkili bir sekilde basa ¢ikabilirler (Karayaman, 2024).

Bu dogrultuda, orgiitlerin ¢alisanlarin psikolojik refahini artiracak bir ¢alisma
ortami saglamasi biiyiik bir dnem tasir. Psikolojik refahi destekleyen bir orgiit kiiltiirii,
yalnizca yabancilagmayi oOnlemekle kalmaz, aym1 zamanda c¢alisanlarin is yerine
bagliligini giiglendirir ve verimliliklerini artirir. Calisanlarin psikolojik ihtiyaglarini géz
onlinde bulunduran bir yaklasim, orgiitlerin hem c¢alisan memnuniyetini hem de
kurumsal basariy1 siirdiiriilebilir kilmasinda temel bir strateji olarak degerlendirilmelidir

(Hameed, vd., 2021).
1.2.3.6. Uretkenlik Karsiti Davramslar Sergileme

Calisanlarin, kendileri de dahil olmak {izere, orgiite zarar veren ve Orgiit tiyeleri
tarafindan bilingli bir sekilde gergeklestirilen davranis kaliplari, yoneticilerin ¢6zim
bulmak i¢cin zaman, emek ve enerji harcamalarimi zorunlu kilmaktadir. Bu tiir
davranislar, acik eylemler (sabotaj, saldirganlik, hirsizlik ve orgiitsel varliklara zarar
verme) veya pasif eylemler (isi yavaslatma, gorevleri eksik yerine getirme, Orgiit

kurallarini ihlal etme) seklinde ortaya ¢ikabilir (Fox vd., 2001).

Calisanlarin intikam duygulariyla beslenen iiretkenlik karsiti davraniglarinin
siddeti, bireylerin psikolojik refah algilariyla dogrudan iliskilidir. Bu davranislarin
kasith olmasi ve tiim orglitsel g¢evreyi etkileyen sonuglar dogurmasi, calisanlarin
psikolojik refahini artiracak onlemlerin alinmasini Orgiitsel siirdiiriilebilirlik agisindan

kritik bir gereklilik haline getirmektedir (Penney & Spector, 2005).

Calisanlarin psikolojik refah algilarinin etkileri yalnizca orgiit ici siireglerle

sinirli degildir. Bu algilar, g¢alisanlarin aile i¢i ve toplumsal iliskilerinde olumlu
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gelismelerin gozlemlenmesine katki saglar. Psikolojik refah diizeyi yiiksek bireylerin,
aile ve yakin cevreleriyle kuracaklari saglikli iligkiler, toplumun genel refahma ve
sosyal yapilarin saglamlagsmasina destek olabilir. Ancak c¢alisma kosullari, orgiit igi
iliskiler, yoneticilerin tutumlar1 ve is yiikii gibi faktorler, yalmzca is yasamim degil,
bireylerin sosyal yasamlarim da sekillendiren 6nemli etmenlerdir (Sperry & Duffy,

2009).

Is ve 6zel yasam alanlarina iliskin algilarm birbirinden bagimsiz diisiiniilmesi
¢ogu zaman miimkiin degildir. Her iki alanin duygusal etkilerinin birbirini etkilememesi
arzu edilmekle birlikte, bireylerin rollerine dayali iliskilerini ayristirmasi ve
netlestirmesi oldukg¢a karmasiktir. Bu baglamda, ¢alisanlarin orgiit igindeki psikolojik
refah algilari, pozitif ya da negatif yonelimli olmak iizere iki ana egilim gosterebilir.
Pozitif yonelim, c¢alisanlarin orgiitsel hedeflere goniillii bir sekilde katki sunmasini
saglarken, bu durum orgiitsel etkinlik ve verimliligin artmasina oénemli Ol¢iide katkida
bulunur. Bunun yaninda, olumlu bir ¢alisma ortami, ¢alisanlarin yakin g¢evresiyle daha
saglikli sosyal iliskiler gelistirmesine de olanak tanir. Bireylerin psikolojik refahinin
yiiksek olmasi, toplumsal iligkilerin niteligini artirarak, toplumun genel sagligina

olumlu yonde katki saglar (Vega & Comer, 2005).

Diger taraftan, ¢alisanlarin psikolojik refah algilarinin olumsuz bir ydnelim
sergilemesi, is tatmininin azalmasi, isten kaytarma veya ayrilma, orgiitsel kaynaklara
zarar verme, yabancilasma ve iretkenlik karsiti davraniglarin artmasi gibi sonuglar
dogurabilir. Bu durum, yalnizca ¢alisanlar agisindan degil, orgiit ve toplum agisindan da
sorunlu bir gelisme olarak degerlendirilmelidir. Psikolojik refahin orgiit diizeyindeki
degeri, bireylerin yaratici potansiyelinin agiga ¢ikarilmasi ve bu potansiyelin orgiit i¢in
arti degere doniistiiriilmesini saglamaktir. Ancak bu siireg sekteye ugradiginda,
caligsanlar arasinda dedikodu, ayrimcilik, diisiik performans, hirsizlik, sézel saldirilar ve
kaba davramiglar gibi olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilir. Ayrica bireysel ¢ikarlarin
orgiitsel ¢ikarlarin Oniine gegmesi, takim ¢alismasindan kaginma ve bilginin koétiiye

kullanimi gibi problemlerle karsilagiimasit muhtemeldir (Segkin, 2011).

Bu baglamda, calisanlarin psikolojik refahin1 artirmaya yonelik stratejik
yaklasimlar, orgiitlerin siirdiiriilebilir basarisini ve toplumun genel refahin1 destekleyen

kritik bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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1.3. STRES VE IS STRESI

1.3.1. Stresin Tarihsel Gelisimi ve Giiniimiiz Calisma Hayatindaki Etkileri

Modern ¢alisma diizeni, bireylerin is ve sosyal yasaminda hareketlilik ve hiz
gereksinimini artirmig, bu dinamik yasam kosullar1 ise stresin kaginilmaz bir boyut
haline gelmesine neden olmustur (Giiney, 2017). Stres, evrensel bir duygu olmakla
birlikte, tanimi konusunda literatiirde bir fikir birligi saglanamamistir. Kavramin
kokeni, antik Yunan medeniyetine, hatta Hipokrat’in yazilarina kadar uzanmaktadir.
Modern anlamda “stres” terimi, 1930'larda bilimsel literatiire girmis, 1970’lerin
sonlarindan itibaren ise popiiler bir kavram olarak daha genis bir kullanim alani

bulmustur (Lyon, 2012).
1.3.1.1. Stresin Kavramsal Cercevesi

Stres terimi, 18. ylizyilin sonlarinda “kuvvet, baski, zorlanma veya gii¢lii caba”
olarak tanmimlanmis ve baslangigta insan bedeni veya zihinsel kapasitelerine atifta
bulunmustur. ilk dénemlerde, stres daha ¢ok fizik ve miihendislik alanlarindaki
arastirmalarla iliskilendirilmis olsa da, zamanla insanlar ve onlarin psikolojik

durumlariyla baglantili bir kavram haline gelmistir (Chauhan, 2014).

Hans Selye’nin stres arastirmalarina katkisi olduk¢a Onemlidir. Selye, stresi
“biyolojik bir sistemde, spesifik olmayan tiim uyarilma degisikliklerinden olusan belirli
bir sendrom” olarak tammlamistir. Burada “spesifik olmayan” terimi, stresorlerin farkl
formlarda ortaya cikabilecegini ifade etmek icin kullanilmistir. Selye'nin tanimi,
biyolojik bir bakis acisindan hareketle, psikolojik bir ¢ergeveyi de kapsayacak sekilde
genisletilmis ve sonrasinda “viicudun herhangi bir talebe karsi spesifik olmayan

tepkisi” seklinde giincellenmistir (S1gr1 ve Giirbliz, 2014).
1.3.1.2. Stresin Ka¢inilmazhgi ve Bireysel Degerlendirme

Selye’ye gore stres, hayatin kaginilmaz bir parcasidir. Uyku esnasinda bile
organizma, kalp atis, sindirim veya beyin aktiviteleri gibi temel islevlerini
stirdiirebilmek adina belirli bir diizeyde stres altindadir. Bu baglamda, stres viicudun
gorevlerini yerine getirebilmesi icin bir gereklilik olarak degerlendirilir. Lazarus ise

stresin, bireyin bir olay veya durum karsisinda bunu tehdit edici, zorlayici ya da zarar
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verici olarak degerlendirme bi¢imine (bilingli veya bilingsiz) bagli oldugunu vurgular

(Linden, 2005).
1.3.1.3. Stresin Fizyolojik ve Psikolojik Yansimalari

Stres, viicudun spesifik olmayan taleplere verdigi organize bir tepkidir.
Algilanan talep, bireyin kaynaklarin1 astiginda, beden ve zihin, duruma adapte olmak
icin harekete gecer. Bu durum, genellikle “savas ya da ka¢” mekanizmasinin devreye
girdigi bir organizasyonla sonucglanir (Kose, 2020). Bu siireg, fiziksel saglik tizerinde

olumsuz etkiler birakabilecegi gibi, bireyin psikolojik denge ve uyumunu da tehdit eder.
1.3.1.4. Stresin Modern Calisma Hayatindaki Rolii

Gilinlimiiz is diinyasinda stres, is performansi ve bireysel refah arasinda
dogrudan bir bag olusturmaktadir. Stresin optimal diizeyde olmasi, bireyin
motivasyonunu ve odaklanma kapasitesini artirabilir. Ancak kroniklesen ya da
yogunlasan stres, is tatminsizligi, tikenmislik sendromu ve iiretkenlikte azalma gibi
olumsuz sonuglara yol agabilir. Is yasamindaki taleplerin bireyin kaynaklarmi asmasi
durumunda, stres igyerindeki iligkileri zedeleyebilir, bireyin genel saglik durumunu

kotiilestirebilir ve toplumsal diizeyde maliyetli sonuglara neden olabilir (Tung, 2023).

Stresin dogasi, hem birey hem de orgiit acisindan dikkatle ele alinmasi gereken
bir olgudur. Giliniimiiz kosullarinda stresin kag¢inilmaz bir gerceklik oldugu kabul
edilmekle birlikte, bireysel ve orgiitsel diizeyde alinacak onlemlerle stresin olumsuz
etkileri sinirlandirilabilir. Ornegin, stres yonetimi programlari, psikolojik dayaniklilig
artirma stratejileri ve is-yasam dengesi politikalari, bu baglamda 6nemli araglar olarak
one c¢ikmaktadir. Stresin yonetimi, bireylerin sadece is yasamindaki performanslarini
degil, genel yasam kalitesini de artirabilecek bir siirectir. Bu nedenle, bireysel
farkindalik ve orgiitsel destek sistemleri, stresin etkilerinin minimize edilmesi i¢in kritik

oneme sahiptir (Muhsinoglu, 2023).
1.3.2. Is Stresi Kavrami ve Temel Ozellikleri

Is stresi, ¢alisanlarin is ortaminda karsilastiklari cesitli faktdrlerin neden oldugu
ve bireylerin is performansi ile psikolojik huzurunu olumsuz etkileyen bir olgu olarak
tanimlanmaktadir (Yahaya vd., 2009). Bu durum, yalnizca bireyin is yasamindaki

roliiyle sinirli kalmayip, genel yasam kalitesini de etkileyen bir siireci ifade etmektedir.
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Efeoglu ve Ozgen (2007), is stresini, bireyin is ortamindaki etkilesimlerinden dogan bir
gerginlik hali olarak nitelendirmistir. Bu baglamda is stresi, bireyin yalnizca mevcut
kosullara fiziksel ya da duygusal bir tepki vermesi olarak degil, aym1 zamanda birey-

gevre iliskilerinin bir sonucu olarak ele alinmalidir (Elovainio, vd., 2015).
1.3.2.1. is Stresi Kaynaklar1 ve Tepkisel Siirecler

Is stresini anlamak icin sadece digsal faktdrlere degil, bireylerin bu faktdrlere
verdigi tepkilere de odaklanmak gerekmektedir. Stres, bireyin fizyolojik ve psikolojik
sistemlerinde genel bir baski yaratarak, ¢esitli duygusal tepkiler (nese, ofke, iiziintii,
iyimserlik) dogurabilir (Elovainio, vd., 2015). Ancak bu siireg, yiizeysel bir baski
etkisinin Otesinde, bireyin igsel kaynaklar1 ve c¢evresel faktorlerin karmagsik bir
etkilesiminden dogar. Robbins ve arkadaslar1 (2013), is stresinin kaynaklarimi bireysel
kaynaklar, orgiitsel kaynaklar ve ¢evresel kaynaklar olmak iizere ii¢ temel baglik altinda
incelemistir. Bireysel kaynaklar, ¢alisanlarin aile sorunlari, ekonomik sikintilar ve
kisisel ozelliklerinden kaynaklanan stresdrleri icerirken, drgiitsel kaynaklar, gorev ve rol
belirsizlikleri, liderlik tarzi, organizasyon yapisi ve kisilerarasi catigsmalar gibi is yeri
dinamiklerini kapsamaktadir. Cevresel kaynaklar ise ekonomik, politik ve teknolojik
belirsizlikler gibi digsal unsurlar olup, calisanlarin kontrolii disinda gelisen stres

faktorleridir (Robbins & Judge, 2013).
1.3.2.2. Ts Stresine Yaklasimlar: Kavramsal Perspektifler

Is stresi, gesitli teorik yaklasimlar cergevesinde ele alinarak agiklanmistir. Bu
yaklasimlar, stresin temel kaynagini, ortaya ¢ikis mekanizmalarini ve birey tlizerindeki
etkilerini farkli boyutlarda degerlendirir. Her bir yaklasim, stres olgusuna farkli bir
bakis acis1 getirerek bu karmasik yapinin anlasilmasia katkida bulunur. Is stresine
iliskin yaklagimlar miihendislik, fizyolojik ve psikolojik olmak {izere ii¢ ana baslik
altinda incelenebilir (Fairbrother & Warn, 2003). Miihendislik yaklasimi, is stresini is
ortaminin fiziksel ve yapisal 6zelliklerinden kaynaklanan nesnel bir sorun olarak ele
alir. Bu goriise gore stres, 15 yerindeki belirli kosullarin olumsuz etkileri sonucu ortaya
cikar. Ornegin, giiriiltii, yetersiz 1siklandirma, kotii hava kalitesi, asir1 is yiikii veya
ergonomik olmayan c¢alisma kosullar1 gibi faktorler stresin ana nedenleri arasinda
sayilir. Bu yaklasimda stres, ¢evresel faktorlerin birey {izerindeki etkisinin dlgiilebilir

bir sonucu olarak degerlendirilir (Bliese & Halverson, 1996). Birey, ¢evresindeki stres
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faktorlerini pasif bir sekilde kabul eden bir alici olarak goriiliir. Ancak bu yaklasim,
bireyin ¢evresel faktorleri nasil algiladigina ya da birey-¢evre etkilesiminin dinamik

dogasina odaklanmaz (Perrewé & Ganster, 2010).

Fizyolojik yaklagim, stresin bireyin fiziksel sisteminde yarattigi degisimler
tizerinden agiklanmasini 6ngoriir. Bu yaklasimda is stresi, ¢evresel uyaranlarin neden
oldugu biyolojik ve fizyolojik tepkiler biitiinii olarak ele alimr. Ornegin, stres altindaki
bir bireyin kalp atis hizinda artis, kan basincinda yiikselme ve adrenalin salgisinda artis
gibi belirtiler bu yaklagimin temel argiimanlaridir (Spector, 2002). Bu modelde stres,
bagimli bir degisken olarak kabul edilir ve bireyin ¢evresel uyaranlara verdigi tepkiler
incelenir. Calisma ortamindaki stresorler, bireyin fizyolojik dengesi iizerinde dogrudan
bir tehdit olarak goriiliir. Ancak bu yaklasim, bireyin stresorlere verdigi duygusal ve
biligsel tepkileri agiklamakta yetersiz kalabilir ve bireyin ¢evresel stres faktorlerini nasil

algiladigr gibi psikolojik siiregleri géz ardi eder (Picard & McEwen, 2018).

Psikolojik yaklagim ise, stresin birey ve ¢evresi arasindaki etkilesim sonucu
ortaya ciktifin1 One siirer. Bu goriise gore stres, yalnizca digsal uyaranlara verilen
otomatik bir tepki degil, ayn1 zamanda bireyin cevresel faktorleri nasil algiladigi ve
yorumladigina bagl olarak sekillenir (Parker & DeCotiis, 1983). Bu yaklagimda birey,
cevresine uyum saglamak i¢in aktif bir rol oynar. Stres, bireyin ¢evresel taleplerle kendi
kaynaklar1 arasindaki dengesizligi algiladifi durumlarda ortaya gikar. Ornegin, bir
calisan asir1 i yiikii nedeniyle kendini yetersiz hissedebilir. Ancak bu durumun bireyde
stres yaratmasi, yalnizca is yiikliniin biyiikligiine degil, bireyin bu yiikii nasil
algiladigina ve bu yiikle basa ¢ikma kapasitesine baglidir. Psikolojik yaklasim, birey ve
cevre arasindaki dinamik etkilesimi merkeze alir. Bu nedenle stresin bireysel
farkliliklar, algilama bigimleri ve psikolojik dayaniklilik gibi unsurlara dayali olarak
degisebilecegini savunur. Bireyin bu etkilesimdeki aktif rolii, is stresinin bireysel

boyutlarini anlamak agisindan oldukg¢a 6nemlidir (Thayer, vd., 2010).

Diinya Saglik Orgiitii, is stresini kiiresel bir salgin olarak tammlayarak bu
sorunun toplumsal boyutunu vurgulamaktadir. Is stresi, bireysel, orgiitsel ve toplumsal
diizeylerde ¢ok yonlii bir sorun olarak degerlendirilmektedir. Ozellikle is yasamindaki
stresin yayginligi, performans diisiisiine, is tatminsizligine ve tiikenmislik sendromuna

yol agarak bireylerin ve organizasyonlarin basarisini tehdit etmektedir (Parlar, 2008). Is
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stresi, bireylerin refahim1 ve orgiitlerin etkinligini dogrudan etkileyen karmasik bir
olgudur. Bu nedenle, is stresinin etkili bir sekilde yonetilmesi hem bireysel hem de
kurumsal diizeyde kritik oneme sahiptir. Bireysel diizeyde, calisanlarin stresle basa
cikma mekanizmalarin1 gelistirmesi, is-yasam dengesi saglanmast ve bireysel
farkindalik artirilmasi 6nemli ¢6ziim yollaridir. Kurumsal diizeyde ise, acik iletisim
kanallarinin  kurulmasi, gorev tamimlarinin netlestirilmesi ve c¢alisanlara ydnelik

destekleyici politikalarin uygulanmasi gerekmektedir (Cam, 2011).

Is stresinin yalmizca bireysel bir sorun degil, aym zamanda toplumsal ve
kurumsal bir mesele oldugu gercegi, bu alandaki ¢alismalarin 6nemini artirmaktadir.
Stresle basa c¢ikma becerilerinin gelistirilmesi ve uygun yonetim stratejilerinin
uygulanmasi, is yerinde daha saglikli ve verimli bir ortam yaratilmasina katki

saglayacaktir (Muhsinoglu, 2023).
1.3.3.1s Stresinin Kaynaklar:

Stres, bireyin g¢evresindeki fiziksel ve psikolojik taleplere, yani stresorlere
bagli olarak ortaya c¢ikan bir durumdur. Bu talepler, bireyin basa ¢ikma kapasitesini
asacagim diisiindiigi durumlarda stres yaratici hale gelir. Stres faktorleri, bireysel ve
cevresel unsurlar olarak iki ana gruba ayrilmakta, igyerinde gegirilen uzun zaman dilimi
bu stresin artmasinda énemli bir rol oynamaktadir (Ornek ve Aydin, 2008). Bireysel
stres kaynaklari, kisinin kisisel yasamindan kaynaklanan sorunlar1 ve deneyimleri igerir.
Bireyin yetenekleri, huylari, karakter 6zellikleri, yasam ¢evresindeki degisimler, fiziksel
degisiklikler ve hormonal dengesizlikler bu tiir stres faktorleri arasinda yer alir. Ayrica,
temel ihtiyaclar1 karsilamada yasanan zorluklar ve yasam kosullarinin zorlugu bireysel

stres seviyelerini artirabilir (Sigr1 ve Giirbiiz, 2014).

Bireysel stres kaynaklarin stres seviyesine etkisi bir¢ok ¢alismada
incelenmistir. Ornegin, insanlarin anne karnindan itibaren yasam boyunca farkli stres
deneyimlerine maruz kaldig1 ve bu durumun kaginilmaz oldugu belirtilmistir (Uludagli,
2017). Egitim diizeyi de bireyin is stresi iizerinde etkili bir faktor olarak
degerlendirilmistir. Diisiik egitim seviyesine sahip bireylerin is stresi seviyelerinin daha
yiiksek oldugu belirtilmekle birlikte (Lunau vd., 2015), baz1 aragtirmalar yiiksek egitim
seviyesindeki bireylerin daha fazla is stresine maruz kaldigim da gdstermistir (Oztiirk

ve Sahverdioglu, 2019). Ayrica, mesleki bilgi birikimi yliksek ve uzmanlik gerektiren is
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ortamlarinda ¢alisanlarin kariyer basamaklarinda yilikselmek icin verdikleri yogun
¢abanin aile yasamini1 ihmal etmeye yol acti§i ve bu durumun hem aile i¢i catismalara
hem de birey iizerindeki stresin artmasina neden oldugu vurgulanmistir (Tekingilindiiz

vd., 2015).

Isyerinde stresin énemli nedenlerinden biri rol catismasi ve belirsizligidir. Rol
catismasi, bireyin isteki roliine iliskin farkli beklentiler veya taleplerin c¢atigmasi
anlamina gelirken, rol belirsizligi, bireyin gérev ve sorumluluklarina dair net olmayan
beklentileri ifade eder. Orgiitlerin, c¢alisanlardan beklentilerini net bir sekilde
tanimlamasi ve bu beklentileri agik bir iletisimle paylagmasi gerekliligi vurgulanmistir.
Ayrica, kisilerarasi iliskilerin kalitesi ve sosyal destek eksikligi de isyerindeki stresin

nedenleri arasinda sayilmaktadir (Clarke & Cooper, 2004).

Isyerindeki stres kaynaklar1 yalnizca bireysel ve sosyal unsurlarla sinirli
kalmamakta, ayn1 zamanda teknolojik gelismelerin hizlandirdig1 ¢alisma temposu ve is
giivencesizligi gibi orgiitsel faktorlerden de kaynaklanabilmektedir. Orgiitsel stres
faktorleri arasinda asirt is yiikii, zaman baskisi, yetersiz denetim kalitesi, glivensiz
politik ortam, yetki ve sorumluluk arasindaki dengesizlik, rol ¢atismasi ve belirsizligi,
calisan ile orgiit degerleri arasindaki uyumsuzluklar yer almaktadir. Bu faktorlerin yani
sira bireysel algi, ge¢mis deneyimler ve sosyal destek gibi i¢sel unsurlar da bireylerin ne

kadar stres yasadigini etkileyebilir (Roberto, 2006).

Stresin kaynag1 hem bireysel hem de ¢evresel etkenlere dayanmakta; bireylerin
bu etkenleri algilama bigimleri ve basa ¢ikma stratejileri stres seviyesini belirleyici bir
rol oynamaktadir. Orgiitlerin, bireysel farkliliklar1 dikkate alarak stres yo&netimi
stratejileri gelistirmesi ve destekleyici bir calisma ortami olusturmasi, is stresini

azaltmada 6nemli bir adim olacaktir (Tung, 2023).
1.3.4.1s Stresinin Sonuclar

Is stresi, modern ¢alisma hayatinin kaginilmaz bir unsuru olarak bireylerin
fiziksel, duygusal ve sosyal durumlar1 lizerinde ¢esitli etkiler yaratmaktadir. Fiziksel
diizeyde, stres hormonlarmin salintmiyla baslayan bu siireg, artan kalp atis hizi, ytliksek
tansiyon, kas gerginligi ve sindirim sistemi bozukluklar1 gibi saglik sorunlarina yol
acabilir (Ganster & Schaubroeck, 1991). Duygusal agidan, is stresi uzun vadede

tilkenmislik, motivasyon kaybi ve bezginlik gibi olumsuz durumlara neden olur. Sosyal
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baglamda ise bireyler arasi iliskilerde gerilim, orgiit i¢i ¢atismalar ve mobbing gibi

durumlarin artis1 gozlemlenebilir (Hirschle & Gondim, 2020).

Bu etkiler birikerek isyerinde devamsizlik, performans kaybi ve nihayetinde
isten ayrilma oranlarinin artmasina yol acar. Siireg, yalnizca bireysel diizeyde degil,
organizasyonel diizeyde de iiretkenligi ve verimliligi olumsuz etkiler. Bu nedenle, is
stresinin nedenlerini anlamak ve bunlari ortadan kaldirmaya yonelik onlemler almak,
hem calisanlarin refah1 hem de is yerinin siirdiiriilebilirligi icin kritik 6neme sahiptir

(Ganster & Rosen, 2013).
1.3.4.1. Saghk Uzerindeki Etkileri

Strese neden olan bir olay, insan beyninden stres hormonlarinin salmimini
tetiklemektedir. Bu siirecte, viicutta bulunan seker ve yaglar, hizli enerji saglama
amactyla kana kanisir. Enerji ihtiyacimi karsilamak ve oksijen temin etmek {iizere
solunum hizlanirken, kalp atiglarinin artmasi sonucu kan basinci da yiikselmektedir. Bu
degisikliklere paralel olarak, kaslar hizla gerilirken sindirim faaliyetleri
yavaslamaktadir. Ayrica, terleme orani artmakta ve bdylece viicudun asir1 1sinmasi

engellenmektedir (Essizoglu, 2019).
1.3.4.2. Tiikenmislik ve Bezginlik

Is yerinde siirekli strese maruz kalma, bireylerde tiikenmislik ve bezginlik
duygularinin gelismesine neden olmaktadir. Bu durum genellikle idealist ve vizyon
sahibi bireyler lizerinde daha belirgin sekilde gozlemlenmektedir. Tiikenmislik yasayan
bireyler, orgiitlerine karsi diismanca tutumlar sergileyebilmekte ve bu durum, is
verimliliginde ciddi diislislere yol agabilmektedir (Yiiksel, 2014). Aym1 zamanda, bu tiir
bir stres, mobbing gibi olumsuz durumlarin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayabilir

(Keles, 2021).
1.3.4.3. isten Ayrilma

Tikenmislik ve bezginlik gibi duygularin etkisiyle artan is stresi, ¢alisanlarda
ise devamsizliga, hastalik izinlerinin sikligina ve nihayetinde isten ayrilmalara yol
acabilmektedir. Is stresinin nedenleri detayli bir sekilde analiz edilmeli ve ortadan
kaldirilmalidir; aksi takdirde is verimliligi ciddi 6lgiide zarar gorecektir. Bu baglamda,

bireyler kimi zaman baskilara direnerek islerini stirdiirmek istemektedir. Ancak mesleki
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yetersizlik algisi, kisinin sayginlik ve giivenilirliginin zedelenmesi ya da dedikodu gibi
olumsuz faktorlerin artmasi, bireyin isten ayrilmaya zorlanmasina neden olabilir. Bu

siireg, bireyin kendi karar1 gibi gosterilse de gergekte zorunlu bir sonugtur (Tetik, 2010).

Is stresi yalmzca bireysel bir sorun olarak ele alinmamali; is yerlerinin kiiltiirii,
organizasyonel yapisi ve yonetim politikalar1 baglaminda incelenmelidir. Caligsma
kosullarin1 iyilestirmek, destekleyici bir is ortami olusturmak ve stres yoOnetimi
konusunda farkindalik artirici programlar gelistirmek, bu olumsuz etkileri minimize
etmede kritik bir rol oynar. Is stresiyle etkili bir sekilde basa ¢ikilmadig: takdirde, hem
bireyler hem de kurumlar i¢in siirdiiriilebilirlik ciddi bir risk altina girecektir

(Muhsinoglu, 2023).
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IKiNCi BOLUM

YONTEM

2.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Giliniimiizde liderlik anlayislari, calisanlarin is yasamindaki deneyimlerini
dogrudan etkileyen 6nemli bir faktor olarak one g¢ikmaktadir. Son yillarda yonetim
bilimleri ve orgiitsel davranis alaninda giderek daha fazla ilgi géren miitevazi liderlik,
liderin algakgoniillii bir tutum sergileyerek calisanlarinin fikirlerini 6nemsemesi, empati
gostermesi ve is birligini tesvik etmesi gibi 6zellikleri igceren bir liderlik tarzi olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlarin psikolojik refahi ise genel iyilik hali, is tatmini,
tikenmislik diizeyi ve yasam kalitesi gibi unsurlar1 kapsamaktadir. Bununla birlikte,
rekabetin yogun oldugu is ortamlarinda, hizli degisim ve artan is yiikii calisanlarin is

stresini artirmakta ve psikolojik refah diizeylerini olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Bu calismanin temel amaci, miitevazi liderlik algisinin calisanlarin psikolojik
refah1 ve is stresinin etkisini analiz etmektir. Ozellikle {iniversite calisanlar1 gibi
dinamik calisma ortamlarinda, liderlik tarzlarmmin is stresi lzerindeki etkisinin
belirlenmesi ve bu etkinin ¢alisanlarin genel refahina nasil yansidiginin incelenmesi,
hem orgiitsel basar1 hem de bireysel iyi olus agisindan énemli bir arastirma alani olarak
degerlendirilmektedir. Bu dogrultuda, Siirt Universitesi 6rnegi iizerinden yiiriitiilen bu
arastirma, miitevazi liderligin c¢alisanlarin psikolojik refahin1 artirma ve is stresini

azaltma potansiyelini ortaya koymay1 hedeflemektedir.

Aragtirmanin 6nemine bakildiginda, miitevazi liderlik tarzinin is ortaminda
calisanlar tizerindeki etkisinin belirlenmesi, hem akademik literatiire katki saglamak
hem de uygulamaya yonelik Oneriler sunmak acisindan deger tasimaktadir. Bu
kapsamda, arastirmada miitevaz1 liderlik, psikolojik refah ve is stresi arasindaki
iligkileri anlamaya yonelik olarak anket ¢alismalar1 gerceklestirilecek ve elde edilen
veriler, korelasyon analizi ve hiyerarsik regresyon analizi gibi istatistiksel yontemlerle
degerlendirilecektir. Calismanin bulgularinin, {iniversite yonetimleri ve liderlik

uygulamalari acisindan yol gosterici olmasi ve ¢alisanlarin psikolojik refahini artirmaya
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yonelik stratejilerin gelistirilmesine katki sunmasi agisindan ¢alismanin 6nemini ortaya

koymaktadir.

2.2. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

Bu calisma, sosyal bilimler alan arastirmalarinda siklikla kullanilan anket
yontemiyle yapilmistir. Arastirma problemiyle olgular arasindaki iliskileri belirlemeyi
amaclamak i¢in betimsel yontem kullanilmistir. Bu yontemde, arastirilmak istenen olgu
ve olgulara herhangi bir miidahalede bulunmadan, katilimcilardan bunlara yonelik
tutum ve disiinceleri dogrultusunda O6l¢me araglarina yazili olarak yanit vermeleri

istenmektedir (Civilidag ve Durmaz, 2022).

Katilimcilardan arastirma konusuyla ilgili veriler toplandiktan sonra, bunlara
hipotez ifadeleri dogrultusunda istatistiksel analizler uygulanmistir. Arastirma, bu
dogrultuda Siirt Universitesinde gorevli akademik ve idari personele kolayda érnekleme
yontemi ile goniilli katilimeilik esasina gore Ekim-Kasim 2024 tarihleri arasinda
yapilmistir. Arastirmaya 332 kisi katilmistir. 332 katilimcidan elde edilen veri
dogrultusunda istatistiksel analizler yapilmistir. Arastrmanmin  etik  ilkelere
uygunlugunun belirlenmesi igin Siirt Universitesinin Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi
Kurulundan 01/10/2024 tarih ve 936 sayili yazisi ile izin alinmigtir. Arastirma Modeli
asagida Sekil. 1’°de belirtilmistir.

Sekil. 2. 1. Arastirma Modeli

| e
SE
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2.2.1. Hipotezler ve Alan Yazin

Bu arastirmada, miitevaz liderlik algisinin ¢alisanlarin psikolojik refahi ve is
stresi lizerindeki etkisini incelemeye yonelik hipotezler gelistirilmistir. Hipotezlerin
gerekcelendirilmesi, miitevazi liderlik, psikolojik refah ve is stresi 1s18inda yapilan

akademik calismalar temelinde ele alinmistir.
2.2.1.1. Miitevaz1 Liderlik ve Psikolojik Refah

Miitevazi liderligin calisanlarin psikolojik refah diizeyleri {izerinde olumlu
etkileri oldugu literatiirde farkli c¢alismalarla ortaya konmustur. Seckin (2011),
calisanlarin psikolojik refah algisinin Orgiitsel siiregler, iletisim ve karar alma
mekanizmalariyla dogrudan iliskili oldugunu belirtmistir. Yalik ve Yiiksel (2023)
tarafindan gergeklestirilen ¢alismada ise psikolojik refahin farkli boyutlart ele alinmig

ve igyeri refahinin en diisiik diizeyde oldugu saptanmustur.

Ardi¢ (2023), miitevaz liderlik algisi ile psikolojik 1yi olus arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski tespit etmis, liderlerin algakgoniillii ve empatik yaklasimlarinin
calisanlarin psikolojik refahin1 gii¢lendirdigini belirtmistir. Benzer sekilde Damar,
Giiney ve Eskiler (2024) miitevaz liderligin ¢alisanlarin psikolojik giliclenme algilarini

artirarak igse angaje olma diizeylerini ytikselttigini ortaya koymustur.

Bu bulgular, miitevaz1 liderligin c¢alisanlarin refahini giliclendirebilecegi

hipotezini desteklemektedir.

H1: Miitevazi liderlik, ¢alisanlarin psikolojik refah diizeyini olumlu yonde ve

anlaml sekilde etkiler.
2.2.1.2. Miitevaz1 Liderlik ve Is Stresi

Miitevazi liderligin calisanlarin is stresini azaltici etkileri literatiirde farkl
aragtirmalarla ortaya konmustur. Yalniz ve Saydam (2015) tarafindan gergeklestirilen
calismada, ebelerin yiliksek sorumluluk ve uyaricilik gerektiren is ortamlarinda orta
diizeyde is doyumu yasadiklari, ancak is stresi ile is doyumu arasinda negatif bir iliski
bulundugu tespit edilmistir. Erglin ve Yiiksel (2019) tarafindan yapilan bir ¢calismada,
calisanlarin ig-yasam c¢atismasi algisinin is stresi ve isten ayrilma niyeti ile pozitif yonde
iligkili oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte, is stresinin, is-aile catigmasi ile orgiitsel

baglilik arasindaki iliskide kismi aracilik rolii oynadig1 goriilmiistiir.
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Serinikli (2019) tarafindan yapilan bir baska calismada ise algilanan Grgiitsel
destegin is stresi iizerinde negatif bir etkisi oldugu belirlenmistir. Bu kapsamda,
miitevazi liderligin calisanlara verdigi destek, anlayis ve empati sayesinde is stresini

azaltabilecegi hipotezi gelistirilmistir.

H2: Miitevaz liderlik, ¢alisanlarin i stresini olumsuz yonde ve anlaml sekilde

etkiler.
2.2.1.3. Alan Yazin

Calismayla alakali alan yazinda yapilan diger caligmalara bakildiginda;
Miitevaz1 liderligin calisan davranmislarina etkileri farkli boyutlariyla ele alinmistir. Lin
ve arkadaslar1 (2019), miitevazi liderligin orgiitsel seslilik iizerinde pozitif ve anlamli
bir etkisi oldugunu belirlemistir. Kerse ve arkadaslar1 (2020), bu etkinin X kusaginda Y
kusagina gore daha giiclii oldugunu tespit etmistir. Ozer ve arkadaslar1 (2021) ise
miitevazi liderlik algisinin artmasinin isten ayrilma niyetini anlamli bir sekilde
azalttigin1 ortaya koymustur. Timuroglu ve Giil (2023) tarafindan gergeklestirilen
calismada ise, miitevaz liderlik ile beyana dayali kisisel inisiyatif arasinda anlamli bir

iliski bulunmustur.

Is stresi iizerine yapilan diger arastirmalar da is yerindeki psikolojik ve
orgiitsel siireglerle iligkili 6onemli bulgular ortaya koymustur. Turung ve Erkus (2010),
is-aile yasam c¢atismasinin i tatmini ve Orgiitsel bagliligi dogrudan negatif yonde
etkiledigini tespit etmis, is stresinin bu iliskide kismi aracilik rolii oynadigini
belirlemistir. Karabey (2014) ise bankacilik sektoriinde yiirtittigli calismada, is stresinin
orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkilerini incelemis ve is

stresinin ¢alisan baglhiligint azaltici bir faktdr oldugunu gostermistir.

Yavuz ve Dogan (2019) tarafindan yapilan bir diger arastirmada, is stresinin
is-yasam dengesi boyutlar1 {lizerinde etkili oldugu saptanmistir. Esnek c¢alisma
uygulamalarinin bulundugu isletmelerde, isin aile yasamina etkisinin daha yiiksek
oldugu belirlenmis, bu durumun esnek c¢alisma uygulamalarma sahip olmayan

isletmelerde ise bask1 altinda daha belirgin hale geldigi ortaya konmustur.
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Miitevaz liderlik ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini, psikolojik refahlarim ve is
stres seviyelerini etkileyen Onemli bir degisken olarak ele alinmaktadir. Mevcut
literatiir, miitevaz1 liderligin calisanlarin refahini artirarak is stresini azaltabilecegini

desteklemekte olup, bu ¢aligmada da bu iligkiler detayl bir sekilde incelenecektir.

2.3. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Bu arastirmanin evreni, Siirt Universitesinde gorev yapan toplam 993 kisilik
akademik (685 kisi) ve idari (308 kisi) personelden olugmaktadir. Arastirmanin
orneklem blyiikligii, %95 giiven aralig1 ve %5 orneklem hata pay: dikkate alinarak 276
kisi olarak hesaplanmistir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004).

Aragtirma, kolayda ogrenme yontemi kullanilarak gerceklestirilmistir. Bu
yontemde, Orneklem seciminde rastlantisallik yerine, arastirmacinin kolayca
erisebilecegi ve mevcut kaynaklardan yararlanabilecegi bir yaklasim olarak
tanimlanabilir. Bu yontemin etkin olabilmesi ig¢in, arastirma evreninin ele alinan

problem agisindan benzer 6zelliklere (homojenlik) sahip olmasi gerekmektedir (Arikan,

2004).

Anket calismas1 sonucunda, toplam 332 kisiden veri toplanmis ve 6zensiz ya
da eksik doldurulan herhangi bir anket bulunmadig i¢in bu veri setinin tamami analize
dahil edilmistir. Toplanan 332 anket, drneklem biiytikliigii acisindan gerekli kriterleri

saglamaktadir ve %5 hata payi ile giivenilir bir veri seti sunmaktadir.

Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesi igin kullanilan %95 giiven aralif1 ve %5
hata pay1, arastirmanin istatistiksel giivenilirligini artirmig; hedeflenen 276 kisi yerine
332 kisiyle calisilmasi ise Ornekleme daha genis bir temsil gilicii kazandirmistir.
Toplanan verilerin tamaminin gegerli bulunmasi, katilimcilarin anketlere gosterdigi

0zenin yani sira arastirma siirecinin etkin bir sekilde yonetildigini gostermektedir.

2.4. SINIRLILIKLAR

Bu calismada, Siirt Universitesi biinyesinde gorev yapan akademik ve idari
personel temel alinarak degerlendirmeler yapilmistir. Arastirma, yalmzca Siirt
Universitesi personelini kapsamakta olup, iilkemizdeki diger iiniversiteler veya farkli

kurumsal yapilarin ¢alisanlarini igermemektedir.
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Calismada elde edilen bulgular, miitevazi liderlik, psikolojik refah ve is stresi
degiskenlerinin Ol¢iilmesine yonelik kullanilan 6l¢eklerden toplanan verilere
dayanmaktadir. Bu nedenle arastirma sonuglari, bu 6lgeklerle dlgiilen degiskenlerin

sinirlart gergevesinde degerlendirilmelidir.

Arastirmadan elde edilen sonuclar, yalnizca belirlenen evreni (Siirt
Universitesi personeli) temsil etmekte olup, bu evrenin disindaki gruplara genelleme

yapilmasi kisithdir.

2.5. VERI TOPLAMA ARACLARI

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Anket formu
dort boliimden olusmaktadir. Ilk béliimde demografik ozellikleri 6lgmeye yonelik
sorular, ikinci bolimde miitevazi liderlik 6lgegi, iiglincli boliimde psikolojik refah

Olcegi ve dordiincii béliimde is stresi 6l¢egi sorular1 yer almaktadir.
2.5.1. Kisisel Bilgi Formu

Kisisel Bilgi formu, aragtirmaci tarafindan gelistirilmis ve 6rneklem grubuna
dahil edilen akademik ve idari personelin demografik ve mesleki o6zelliklerini
belirlemeye yonelik sorulardan olusmaktadir. Formda yer alan sorular, cinsiyet, medeni
hal, gorevi, egitim diizeyi, yas aralig1 ve ¢alisma y1l1 gibi 6zelliklerini edinmeye yonelik
hazirlanmigtir. Soru havuzunun olusturulmasinda, alan uzmanlarinin goriislerinden

faydalanilmagtir.
2.5.2.Miitevaz1 Liderlik Olcegi

Bu arastirmada miitevaz1 liderlik diizeyini 6l¢gmek amaciyla Owens ve
arkadaslar1 (2013) tarafindan gelistirilen ve giivenilirlik ile gecerlilik ¢alismalar1 daha
once yapilmis olan dokuz maddelik 6lgek kullanilmustir. Olgek, 5'li Likert tipi bir 6lcek
ile derecelendirilmistir (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum).
Olgegin  Tiirkceye uyarlanmast Kerse ve arkadaslari (2020) tarafindan
gergeklestirilmistir. Tek boyutlu bir yapiya sahip olan o6lcek, toplam 9 maddeden

olusmakta olup ters madde igermemektedir.

Arastirma kapsaminda 6l¢egin giivenilirlik ve gegerliligini degerlendirmek i¢in

Ortalama Agiklanan Varyans (AVE) ve Bilesik Gilivenirlik (CR) degerleri
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hesaplanmistir. Analizler sonucunda miitevazi liderlik o6lceginin  gecerlilik ve
guivenilirlik kriterlerini karsiladigr tespit edilmistir (AVE = 0.502; CR = 0.927) (Kerse
vd., 2020). Bu sonuglar, dlgegin giivenilir bir 6lgiim aract olarak kullanilabilecegini

gostermektedir.
2.5.3. Psikolojik Refah Olcegi

Bu aragtirmada kullanilan Psikolojik Refah Olgegi, Pradhan ve Hati (2019)
tarafindan Calisan Refahi Olgegi adiyla gelistirilmistir. Olgek, bireylerin psikolojik,
sosyal, igyeri ve Oznel refah diizeylerini degerlendirmek {izere dort boyuttan
olusmaktadir. Olgegin Tiirk kiiltiiriine uyarlanmas1 Yiiksel ve Yillik (2022) tarafindan
gerceklestirilmis ve her bir boyut icin farkli madde sayilar1 belirlenmistir: sosyal refah
(8 madde), psikolojik refah (7 madde), isyeri refah1 (6 madde) ve 6znel refah (4 madde)

olarak diizenlenmistir.

Bu ¢alismada, psikolojik refah boyutu temel alinmistir. Bu boyut, toplam 7
maddeden olusmakta olup ters madde icermemektedir. Katilimcilardan bu maddeleri
degerlendirmeleri, 5’11 Likert tipi dl¢ek lizerinden yapilmistir: “Kesinlikle Katilmiyorum

(1), Katilmiyorum (2), Kararsizim (3), Katilryyorum (4) ve Kesinlikle Katilyyorum (5)”.

Olgegin giivenirligi, Cronbach Alfa katsayis1 ile test edilmis ve psikolojik
refah boyutu i¢in 0,900 olarak hesaplanmistir. Bu deger, olgegin yiiksek diizeyde
giivenilir oldugunu gostermektedir (Yiiksel ve Yilik, 2022).

2.5.4.1s Stresi Olgegi

Bu arastirmada, ¢alisanlarda algilanan stres diizeyini 6l¢mek amaciyla Karabey
(2014) tarafindan kullanilan 6lgekten yararlamilmistir. Tek boyutlu bir yapiya sahip olan
bu Ol¢ek, toplamda 6 maddeden olusmakta olup ters madde i¢ermemektedir.
Katilimcilar, 6l¢ek maddelerine iliskin yanitlarimi 5°1i Likert tipi bir derecelendirme ile

ifade etmislerdir.

Yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda, dlgegin tek faktorlii bir yapiya
sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica Ol¢egin gilivenilirlik diizeyi, Cronbach Alfa
giivenirlik katsayisi ile degerlendirilmis ve bu katsay1 0,931 olarak belirlenmistir. Bu
deger, dlcegin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu géstermektedir (Karabey, 2014).
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2.6. VERIi TOPLAMA SURECI

Arastirma kapsaminda kullanilacak oOlgeklerin uygulanabilmesi igin Siirt
Universitesi Etik Kurul Onay1 (Ek. 2) ve Siirt Rektorliigii'nden gerekli izin (Ek. 3)
alimmistir. izin ve onay islemleri tamamlandiktan sonra &lgekler Google Form
araciligiyla dijital ortamda olusturulmustur. Olgeklere,

https://forms.gle/Vs6MHmMVA3pBkuLCMS linki iizerinden erigim saglanmustir.

Siirt Universitesi'nde gorev yapan akademik ve idari personele, olgekler
Whatsapp tizerinden Dekanliklar, Yiksekokul Miidiirliikkleri, Enstitii Miidiirliikleri,
Boliim Baskanliklari, Anabilim Dali Baskanliklar1 ve Daire Baskanliklar1 araciligiyla
olusturulan gruplar araciligiyla iletilmis ve katilimcilardan 6lgekleri elektronik ortamda

doldurmalar1 istenmistir.

Ayrica, ankete katilimin artirilmast amaciyla arastirmaci, ilgili birimleri
dogrudan ziyaret etmis ve katilimcilara anket hakkinda gerekli bilgilendirmeleri
yapmustir. Ankete katilim saglayanlara, arastirmanin amaci ve kisisel bilgilerin gizliligi

konularinda bilgilendirici ifadeler sunulmustur.

Arastirmada, gegerli sekilde doldurulmus toplamda 332 veri analiz i¢in uygun

bulunmus ve ¢aligsmaya dahil edilmistir.

2.7. VERILERIN ANALIZi

Bu arastirmada elde edilen veriler, SPSS 25 ve AMOS 25 paket programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Arastirmaya katilan akademik ve idari personelin
demografik 6zelliklerine (cinsiyet, medeni durum, gorev, egitim diizeyi, yas araligi,
calisma stiresi) iliskin verilerin frekans (f) ve yiizde (%) dagilimlar1 hesaplanmistir.
Ayrica, Olgeklerde yer alan her bir madde ile boyutlarin aritmetik ortalamalari (X) ve
standart sapma (SS) degerleri hesaplanarak ilgili maddelere ve boyutlara iliskin betimsel

analizler yapilmistir.

Orneklem grubunun “Miitevazi Liderlik”, “Psikolojik Refah” ve “Is Stresi”
faktor boyutlarindan alinan toplam puanlarin grup ortalamalar1 dogrultusunda, cinsiyet,
medeni durum, gorev, egitim diizeyi, yas aralifn ve c¢alisma yili gibi demografik

degiskenler agisindan anlamli bir fark olup olmadigin1 belirlemek ic¢in bagimsiz grup t-


https://forms.gle/Vs6MHmVA3pBkuLCM8
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testi teknigi kullamilmistir. Ayrica, yas araligi ve calisma yili gibi degiskenler ile
“Miitevazi Liderlik”, “Psikolojik Refah” ve “Is Stresi” faktér boyutlar1 arasindaki
anlaml farkliliklar1 belirlemek i¢in Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) teknigi
uygulanmistir. ANOVA sonucunda, gruplar arasinda anlamli bir fark ortaya ¢ikmasi
durumunda, bu farkliligin hangi grup ile iliskili oldugunu tespit etmek amaciyla Tukey

testi kullanilmustir.

Aragtirmada, orneklem grubunu olusturan akademik ve idari personelin
miitevaz1 liderlik ve psikolojik refah diizeyleri ile bunlar arasindaki iliski, miitevazi
liderlik ve is stresi iligkisi, i stresi ve psikolojik refah iliskisini belirlemek amaciyla
“Pearson Momentler Korelasyon (r)” analizi kullanilmigtir. “Pearson Korelasyon
Katsayis1” ile oOlgeklerin ve alt boyutlarmin birbirleriyle olan iliskisi incelenmistir

(Biiyiikéztiirk vd., 2020).

Miitevaz1 liderlik algisinin ¢alisanlarin psikolojik refahi ve 1is stresinin

tizerindeki etkisini incelemek amaciyla regresyon analizi teknigi kullanilmistir.
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UCUNCU BOLUM

BULGULAR

Aragtirmaya konu olan miitevazi liderlik algisinin psikolojik refah ve is stresi
iizerindeki etkisine iliskin Miitevaz1 Liderlik, Psikolojik Refah ve Is Stresi 6lgeklerine
Siirt Universitesi akademik ve idari personel tarafindan verilen yanitlara iliskin bulgular

bu boliimde SPPS 25 programu araciligiyla incelenmis ve degerlendirmeleri yapilmistir.

3.1. DEMOGRAFIK OZELLIKLERE ILiSKiN BULGULAR

Arastirmaya katilan {niversite akademik ve idari c¢alisanlarina iliskin

demografik bulgular Tablo 3.1°de sunulmustur.

Tablo 3. 1. Katihmcilarin Demografik Dagilhim Analizi

Degisken Kategori Frekans (n) Yiizde (%)
Cinsiyet Erkek 263 79,2
Kadin 69 20,8
Medeni Durum Evli 269 81,0
Bekar 63 19,0
Gorev Akademik 201 60,5
Idari 131 39,5
Egitim Diizeyi Lise 11 3,3
Onlisans 28 8,4
Lisans 73 22,0
Yiiksek Lisans 75 22,6
Doktora 145 43,7
Yas Arahg 25 ve alt1 18 54
26-30 33 9,9
31-35 49 14,8
36-40 87 26,2
41 ve lzeri 145 437
Calisma Yih 5 yil alt1 38 114
6-10 y1l 47 14,2
11-15 y1l 95 28,6
16-20 y1l 68 20,5

21 yil ve iizeri 84 25,3
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Tablo 3.1’e gore; cinsiyet degiskeni bakimindan arastirmaya katilanlarin biiyiik
bir ¢ogunlugunu erkekler olusturmaktadir. Erkek katilimer sayist 263 olup, bu oran
%79,2’ye karsilik gelmektedir. Kadin katilime1 sayisi ise 69 olup, toplam katilimcilarin
%20,8’ini olusturmaktadir. Bu durum, arastirmaya katilan bireylerin biiyiik oOl¢lide

erkeklerden olustugunu gostermektedir.

Medeni durum degiskeninde, katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu evli bireylerden
olusmaktadir. Evli katilimct sayist 269 olup, bu oran %81,0°dir. Bekar katilimcer sayist
ise 63 olup, toplam i¢inde %19,0’lik bir paya sahiptir. Bu sonug, arastirma grubunda

evli bireylerin belirgin sekilde fazla oldugunu ortaya koymaktadir.

Gorev degiskeninde katilimcilarin gorev dagilimina bakildiginda, akademik
pozisyonda calisanlarin sayica daha fazla oldugu goriilmektedir. Akademik gorevde
bulunan katilimer sayis1 201 olup, bu oran %60,5’tir. idari gérevde bulunan katilimci
sayist ise 131 olup, toplam icinde %39,5’lik bir paya sahiptir. Bu durum, arastirma

grubunda akademik personel agirliktadir.

Egitim diizeyi degiskeni incelendiginde, en biliyilk grubun doktora
mezunlarindan olustugu goriilmektedir. Doktora mezunu katilimer sayist 145 olup, bu
oran %43,7’ye karsilik gelmektedir. Yiiksek lisans mezunu katilimci sayist 75 olup,
toplamin %?22,6’sin1 olusturmaktadir. Lisans mezunu bireylerin sayist 73 olup, %22,0
oranindadir. Onlisans mezunlarmin sayis1 28 (%8,4) ve lise mezunlarinin sayisi ise 11
(%3,3) olarak tespit edilmistir. Bu durum, arastirmaya katilan bireylerin biiyiik
cogunlugunun yiiksek lisans ve doktora seviyesinde egitime sahip oldugunu

gostermektedir.

Yas aralig1 degiskeni yoniinden, en biiylik grubun 41 yas ve tizeri bireylerden
olustugu goriilmektedir. Bu yas grubundaki katilimci sayist 145 olup, oranlari
%43,7°dir. 36-40 yas araliginda bulunan katilimcilar 87 kisi olup, %26,2’lik bir orana
sahiptir. 31-35 yas araliginda 49 kisi (%14,8), 26-30 yas araliginda 33 kisi (%9,9) ve 25
yas ve altinda 18 kisi (%5,4) bulunmaktadir. Bu veriler, arastirmaya katilan bireylerin

¢ogunlugunun 36 yas ve tlizeri oldugunu gostermektedir.

Calisma siiresi degiskeni ise, en biiyilk grubun 11-15 yil arasinda calisma
deneyimine sahip bireylerden olustugu goriilmektedir. Bu gruptaki kisi sayis1 95 olup,

oran1 %28,6’d1r. 21 y1l ve lizeri deneyime sahip katilimer sayist 84 olup, %25,3’liik bir
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orana sahiptir. 16-20 yil aras1 deneyime sahip bireyler 68 kisi olup, %20,5°1ik bir paya
sahiptir. 6-10 yil calisma deneyimine sahip katilimeilar 47 kisi (%14,2) ve 5 yil alti
calisma siiresine sahip bireyler ise 38 kisi (%11,4) olarak tespit edilmistir. Bu sonuglar,
aragtirmaya katilan bireylerin ¢ogunlukla uzun yillardir c¢alismakta oldugunu

gostermektedir.

3.2. CALISMADA KULLANILAN OLCEKLERE iLiSKiN DOGRULAYICI
FAKTOR ANALIiZi VE GUVENILIRLIK BULGULARI

Arastirmaya katilan {niversite akademik ve idari c¢alisanlarina iligkin

giivenirlilik analizleri asagida sunulmustur.
3.2.1. Miitevazi Liderlik Ol¢egine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Tablo 3.2 Miitevazi Liderlik Olgegi'ne iliskin giivenilirlik analizini
sunmaktadir ve bu analiz, Olgegin genel ve maddeler diizeyindeki gilivenilirligini
degerlendirir. Her bir maddeye iliskin ortalama, standart sapma, madde silinirse 6l¢ek
ortalamasi, madde silinirse O6lgek varyansi, diizeltilmis toplam puan korelasyonu ve

madde silinirse Cronbach's Alpha katsayisi gibi ¢esitli dl¢iitler hesaplanmastir.

Tabloda her bir maddenin ortalamalar1 3,11 ile 3,48 arasinda degismektedir.
Standart sapmalar ise 1,155 ile 1,253 arasinda, bu da yanitlarin 6lgiitler arasinda bazi
farkliliklar gosterdigini ancak genellikle bir Olciit cercevesinde toplandigini ortaya
koymaktadir. Madde silinirse Olgek ortalamalari, her bir maddenin olgegin genel
ortalamasina ne kadar etki ettigini gosterir ve bu degerler 26,47 ile 26,84 arasinda
degismektedir. Madde silinirse 6lgek varyanslari ise 66,758 ile 70,969 arasinda farklilik

gostermekte olup, her bir maddenin 6l¢egin genel varyansina olan katkisini ifade eder.

Diizeltilmis toplam puan korelasyonu, her bir maddenin diger maddelerle olan
iligkisini gosteren bir Olgiimdiir ve genellikle pozitif bir iliski gosteren degerler
gbézlemlenmistir. Bu korelasyon degerleri 0,663 ile 0,895 arasinda degismektedir, bu da
maddelerin birbirleriyle tutarli bir sekilde iliskili oldugunu ve Olgegin genel

giivenilirligine katki sagladigini gostermektedir.
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Tablo 3. 2. Miitevazi Liderlik Ol¢egine Iliskin Giivenirlilik Analizi

Ortalama Standart Madde Madde  Diizeltilmis Madde

Sapma Silinirse Silinirse Toplam Silinirse
Olcek Olcek Puan Cronbach's
Ortalamas1 Varyans1 Korelasyonu Alpha
Katsayisi
ml 3,34 1,177 26,61 70,969 0,663 0,956
m2 3,11 1,253 26,84 67,643 0,791 0,949
m3 3,18 1,216 26,77 67,943 0,803 0,949
m4 3,44 1,189 26,51 67,785 0,833 0,947
m5 3,30 1,226 26,65 67,214 0,835 0,947
me6 3,48 1,183 26,47 68,026 0,824 0,948
m7 3,24 1,237 26,71 67,525 0,809 0,948
m8 3,44 1,186 26,51 66,758 0,895 0,944
m9 3,43 1,155 26,52 67,688 0,867 0,946
Genel Aritmetik Madde Sayis1 Cronbach
Ortalama Alpha
3,328 9 ,954

Tablo 3.2.’de bulunan madde silinirse dl¢ek ortalamasi degerleri, Cronbach's
Alpha katsayisi, 6l¢egin gilivenilirligini madde diizeyinde degerlendiren bir dl¢timdiir ve
bu degerler 0,944 ile 0,956 arasinda degismektedir. Bu yiiksek degerler, her bir
maddenin dlgegin genel gilivenilirligine yliksek derecede katkida bulundugunu ve 6l¢iim
aracinin tutarli oldugunu gostermektedir.

Olgegin genel giivenilirligi icin hesaplanan Cronbach's Alpha degeri ise
0,954'tiir. Bu, miitevaz1 liderlik 6l¢eginin yiiksek derecede gilivenilir bir dl¢lim araci
oldugunu gosteren bir degerdir, ¢linkii genellikle 0,70'n {izerindeki Cronbach's Alpha
katsayilari, 6l¢egin giivenilir oldugunu gosterir. Bu sonuglar, 6l¢egin genel olarak tutarli

ve gegerli bir 6l¢iim araci olarak kullanilabilecegini desteklemektedir.
3.2.2. Miitevazi Liderlik Olcegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

Arastirma kapsaminda kullanilan miitevazi liderlik 6lgeginin yap1 gecerliligini
degerlendirmek amaciyla dogrulayici faktdr analizi gergeklestirilmistir. Olgege iliskin

dogrulayici faktor analizi bulgular1 Tablo 3.3.'de sunulmustur.

Tablo 3. 3. Miitevaz1 Liderlik Ol¢egine iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Indeks Referans Deger Miitevaz: Liderlik
CMIN/DF 0<X?%P<5 3,007
RMR 5,10 0,029
CFl >90 0,985

IFI , >,90 , 0,985
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TLI >,90 0,975
RMSEA <,08 0,078

Tablo 3.3'de sunulan analiz bulgularina gére CMIN/DF degeri (3,007) onerilen
referans araliginda yer almakta olup modelin kabul edilebilir diizeyde bir uyum
sagladigint gostermektedir. RMR degeri (0,029) diisiik seviyede olup modelin artik
degerlerinin minimal diizeyde oldugunu ifade etmektedir. CFI (0,985), IFI (0,985) ve
TLI (0,975) degerleri, 0,90 esik degerinin iizerinde olup modelin giiclii bir uyum
sundugunu gostermektedir. RMSEA degeri (0,078) ise kabul edilebilir sinirda yer
almakta ve modelin uyumunun yeterli oldugunu ortaya koymaktadir. Elde edilen
dogrulayic1 faktor analizi sonuglari, Olgegin yapisal gecerliliginin saglandigini ve
modelin veriyle uyumlu oldugunu gostermektedir.

3.2.3. Psikolojik Refah Olgegine iliskin Giivenirlik Analizi

Tablo 3.4’de Psikolojik Refah Olgegi'ne iliskin giivenilirlik analizini
icermektedir. Tablo, 6l¢egin her bir maddesi i¢in farkli giivenilirlik gostergelerini

sunmakta ve genel 6l¢ek giivenilirligini degerlendirmektedir.

Tabloda, her bir maddenin ortalama puanlar1 4,00 ile 4,27 arasinda
degismektedir. Bu, katilimcilarin psikolojik refah diizeylerine iliskin olumlu bir egilim
gosterdigini ve her bir maddenin katilimcilar tarafindan yiiksek puanlarla
degerlendirildigini ortaya koymaktadir. Standart sapmalar ise 0,925 ile 1,018 arasinda
degismekte olup, bu da katilimcilarin yanitlarinda bazi varyasyonlarin bulundugunu,

ancak genellikle tutarli bir degerlendirme yapildigin1 gostermektedir.

Tablo 3. 4. Psikolojik Refah Olcegine iliskin Giivenirlik Analizi

Ortalama Standart Madde Madde Diizeltilmis Madde
Sapma Silinirse Silinirse Toplam Puan Silinirse
Olgek Olcek Korelasyonu  Cronbach
Ortalamasi Varyansi 's Alpha
Katsayis1
pl 4,03 0,962 24,58 26,033 0,790 0,943
p2 4,10 0,925 24,52 25,900 0,847 0,939
p3 4,27 1,018 24,35 25,327 0,816 0,942
p4 4,04 0,957 24,57 25,738 0,830 0,940
p5 4,06 0,945 24,55 25,596 0,861 0,938
p6 4,11 0,982 24,50 25,671 0,813 0,942
p7 4,00 0,949 24,61 25,833 0,828 0,940

Genel  Aritmetik  Madde Sayis1  Cronbach
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Ortalama Alpha
4,088 7 ,949

Madde silinirse dlgek ortalamasi, her bir maddenin 6l¢egin genel ortalamasina
olan etkisini gosterir. Bu degerler 24,35 ile 24,61 arasinda degismektedir. Madde
silindiginde 6l¢ek ortalamasinin ¢ok fazla degismemesi, her bir maddenin 6lgegin genel
yapisina onemli dl¢iide katkr sagladigin1 gosterir. Madde silinirse Olgek varyanslari ise
25,327 ile 26,033 arasinda farklilik gdstermekte olup, her bir maddenin 6l¢egin genel

varyansina olan katkisini ifade eder.

Diizeltilmis toplam puan korelasyonu, her bir maddenin 0&lgegin diger
maddeleriyle olan iligkisini gdsteren bir dl¢limdiir. Bu korelasyon degerleri 0,790 ile
0,861 arasinda degismektedir, bu da maddeler arasinda yiiksek bir tutarlilik oldugunu ve

her bir maddenin 6lgegin genel yapisina giiglii bir sekilde katki sagladigini gosterir.

Madde silinirse Cronbach's Alpha katsayisi, her bir maddenin Ol¢egin
giivenilirligine olan etkisini gosteren bir dl¢iidiir ve bu degerler 0,938 ile 0,943 arasinda
degismektedir. Bu yiiksek Cronbach's Alpha degerleri, maddelerin birlikte giiclii bir
sekilde calistigim ve Olgegin tutarli bir sekilde gilivenilir sonuglar verdigini

gostermektedir.

Olgegin genel giivenilirligi i¢in hesaplanan Cronbach's Alpha degeri 0,949'dur.
Bu deger, Psikolojik Refah Olgeginin yiiksek diizeyde giivenilir bir 6lgiim aract
oldugunu gosterir. Genellikle 0,70'in iizerindeki bir Cronbach's Alpha degeri, dlgegin
giivenilirliginin yiiksek oldugunu ifade eder ve 0,949 gibi bir deger, psikolojik refahi
Olcen bu dlgegin oldukega tutarli ve gecerli oldugunu ortaya koymaktadir. Bu sonuglar,
Psikolojik Refah Olgegi'nin bilimsel ¢alismalarda giivenle kullanilabilecek bir arag

oldugunu desteklemektedir.
3.2.4. Psikolojik Refah Olcegine Iliskin Dogrulayic: Faktor Analizi

Arastirma kapsaminda kullanilan psikolojik refah 6l¢eginin yap1r gecerliligini
degerlendirmek amaciyla dogrulayici faktor analizi gergeklestirilmistir. Olgege iliskin

dogrulayici faktor analizi bulgular1 Tablo 3.5.'te sunulmustur.
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Tablo 3. 5. Psikolojik Refah Olgegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

Indeks Referans Deger Psikolojik Refah
CMIN/DF 0<X%SP<s5 2,732
RMR <10 0,016
CFl >.90 0,990
IF1 >.90 0,990
TLI >.90 0,983

RMSEA <,08 0,072

Tablo 3.5."te yer alan dogrulayici faktor analizi bulgularina gére, CMIN/DF
degeri (2,732), onerilen 0 < X?/SD < 5 referans araliginda yer almakta olup, modelin
kabul edilebilir diizeyde bir uyum sagladigim1 gostermektedir. RMR degeri (0,016),
modelin artik degerlerinin oldukga diisiik oldugunu ve modelin veriyle uyumunun ¢ok
1yl oldugunu ifade etmektedir. CFI (0,990), IFI (0,990) ve TLI (0,983) degerleri, 0,90
esik degerinin oldukca iizerinde olup, modelin gii¢lii bir uyum sundugunu ve veriyle
uyumunun yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Son olarak, RMSEA degeri (0,072)
ise, Onerilen sinirin altinda olup, modelin iyi bir uyum sagladigini ve yapisal gegerliligin

saglam oldugunu gostermektedir.

Elde edilen dogrulayic faktor analizi sonuglari, psikolojik refah dlgeginin yapi

gecerliliginin saglandigini ve modelin veri ile uyumlu oldugunu agikca gostermektedir.
3.2.5. Is Stresi Olcegine iliskin Giivenirlik Analizi

Tablo 3.6.°da s Stresi Olgegi'ne iliskin giivenilirlik analizini icermektedir. Bu
analiz, 6l¢egin her bir maddesinin giivenilirlige katkisin1 degerlendiren birkag farkli

Ol¢iim sunmaktadir.

Tablo, her bir maddenin ortalama puanlari 2,58 ile 2,99 arasinda
degismektedir. Bu, katilimcilarin is stresini genellikle diisiik diizeyde degerlendirdigini
ve her bir maddenin belirli bir stres diizeyini yansittigini gostermektedir. Standart
sapmalar ise 1,098 ile 1,301 arasinda degismekte olup, bu degerler, katilimcilarin is
stresine iligkin algilarinda bir miktar varyasyon bulundugunu ancak genellikle benzer

bir egilim gosterdigini ortaya koymaktadir.

Madde silinirse dlgek ortalamasi, her bir maddenin 6l¢egin genel ortalamasina

olan etkisini gosterir. Bu degerler 13,44 ile 13,85 arasinda degismektedir ve her bir
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maddenin silinmesi durumunda O6l¢egin ortalama puaninda biyiik bir degisiklik
olmadigini gosterir. Bu, maddelerin dl¢egin genel yapisina dnemli bir sekilde katkida
bulundugunu ve her bir maddenin, olglilen kavrami tutarli bir sekilde yansittigini
gosterir. Madde silinirse Olgek varyanslari ise 22,833 ile 23,755 arasinda farklilik
gosterir, bu da maddelerin 6l¢egin varyansina benzer derecelerde katkida bulundugunu

ifade eder.

Diizeltilmis toplam puan korelasyonu, her bir maddenin 0&lcegin genel
yapisindaki diger maddelerle olan iliskisinin giiclinii 6lger. Bu korelasyon degerleri
0,661 ile 0,787 arasinda degismekte olup, maddelerin birbirleriyle pozitif bir sekilde
iliskili oldugunu ve her bir maddenin Slgegin genel yapisina katki sagladigini gosterir.
Yiiksek korelasyon degerleri, maddelerin tutarl bir sekilde is stresi kavraminm dl¢tiigiini

ifade eder.

Madde silinirse Cronbach's Alpha katsayisi, her bir maddenin dlgegin genel
giivenilirligine etkisini gosterir. Bu degerler 0,866 ile 0,886 arasinda degismektedir ve
bu yiiksek degerler, maddelerin birlikte yiiksek giivenilirlikte ¢alistigini ve Olgegin

genel giivenilirligine 6nemli katkilarda bulundugunu gosterir.

Tablo 3. 6. Is Stresi Olcegine Iliskin Giivenirlik Analizi

Ortalama  Standart Madde Madde Diizeltilmis Madde
Sapma Silinirse Silinirse Toplam Silinirse
Olcek Olcek Puan Cronbach
Ortalamas1  Varyans1 Korelasyonu 's Alpha
Katsayisi
il 2,75 1,153 13,67 23,755 0,682 0,881
i2 2,85 1,174 13,58 23,471 0,693 0,879
i3 2,62 1,161 13,80 22,943 0,760 0,869
i4 2,58 1,098 13,85 23,208 0,787 0,866
i5 2,64 1,177 13,79 23,091 0,731 0,874
i6 2,99 1,301 13,44 22,833 0,661 0,886
Genel  Aritmetik Madde Cronbach
Ortalama Say1si Alpha
2,738 6 ,894

Genel dlgegin Cronbach's Alpha degeri 0,894'tiir. Bu deger, Is Stresi Olcegi'nin
yiiksek giivenilirlige sahip bir 6l¢lim araci oldugunu ve genellikle 0,70'1n tlizerindeki

Cronbach's Alpha katsayilarinin 6lgegin giivenilir oldugunu belirttigi kabul edilen bir
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araliga girdigini gostermektedir. Bu sonugclar, is stresini ol¢en bu Olgegin gecerli ve

giivenilir bir arag olarak kullanilabilecegini desteklemektedir.
3.2.6. Is Stresi Olcegine iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Arastirma kapsaminda kullamilan is stresi Olgeginin yap1 gecerliligini
degerlendirmek amaciyla dogrulayici faktor analizi gergeklestirilmistir. Olgege iliskin

dogrulayici faktor analizi bulgular1 Tablo 3.7.’de sunulmustur.

Tablo 3. 7. is Stresi Olcegine Iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

indeks Referans Deger is Stresi
CMIN/DF 0<X?SP<5 1,520
RMR <10 0,020
CFlI >,90 0,998
IFI 2,90 0,998
TLI >,90 0,994
RMSEA <,08 0,040

Dogrulayic1 faktér analizi bulgulari is stresi Ol¢eginin yapr gecerliliginin
saglandigim ve modelin veriyle olduk¢a gii¢lii bir uyum gosterdigini ortaya

koymaktadir.

3.3. CALISMADA KULLANILAN OLCEKLERE ILiSKIN NORMALLIK
TESTi BULGULARI

Gruplarin normal dagilip dagilmadigin1 gérmek amaciyla carpiklik (Skewness)
ve basiklik (Kurtosis) analizi yapilmis ve normallik degerleri belirlenmistir. Ilgili analiz
sonucunda, “Miitevazi Liderlik”, “Psikolojik Refah” ve “Is Stresi” faktor boyutlarindan
elde edilen verilerin ¢arpiklik-basiklik istatistigi degerlerinin -2.00 ile +2.00 arasinda
olmasi da verilerin normal dagilim gosterdigi kabul edilen smirlar igerisindedir (Ak,
2008; George & Mallery, 2003). Bu baglamda, arastirma bulgulari, “Miitevaz
Liderlik”, “Psikolojik Refah” ve “Is Stresi”  degiskenlerinin normal dagildigini ve

parametrik testlerin uygulanabilecegini ortaya koymaktadir.

Arastirmaya katilan tiniversite akademik ve idari ¢alisanlarina iliskin normallik

analizleri asagida sunulmustur.
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3.3.1. Miitevazi Liderlik Ol¢egine Tliskin Normallik Analizi

Tablo 3.8°de Miitevaz1 Liderlik Olgegi'ne ait maddelerin normallik analizini
sunmaktadir. Bu analiz, her bir maddenin dagiliminin normal dagilima ne kadar yakin
oldugunu incelemek amaciyla carpiklik (skewnesS) ve basiklik (kurtosis) testlerine

dayali verilerle degerlendirilmistir.

Tablo 3. 8. Miitevaz: Liderlik Ol¢cegine iliskin Normallik Analizi

Olciim (m) Ortalama Carpikhk Basikhik
(Mean) (Skewness) (Kurtosis)
ml 3,34 -0,647 -0,661
m2 3,11 -0,386 -1,146
m3 3,18 -0,493 -0,945
m4 3,44 -0,723 -0,498
m5 3,3 -0,512 -0,867
m6 3,48 -0,766 -0,349
m7 3,24 -0,467 -0,942
m8 3,44 -0,701 -0,553
m9 3,43 -0,695 -0,463
Toplam 3,32 -0,647 -0,568

Tablo 3.8’deki carpiklik ve basiklik degerleri, verilerin dagiliminin simetrik
olup olmadigini ve ne kadar yogunlastigint gosterir. Carpiklik degerleri negatif oldugu
icin verilerin sola ¢arpik oldugu sdylenebilir. Ancak, tiim carpiklik degerleri -1'in
tizerinde oldugu icin bu carpiklik hafif diizeydedir ve verilerin normal dagilima yakin
oldugunu gostermektedir. Olgiimler arasinda en yiiksek sola ¢arpiklik degeri m6'ya aittir

(-0,766), en diisiik ise m2'ye aittir (-0,386).

Basiklik degerleri negatif oldugu i¢in verilerin normal dagilima kiyasla daha
basik oldugu goriilmektedir. Bu, u¢ degerlerin normal dagilima gore daha az yogun
oldugu anlamina gelir. En diislik basiklik degeri m2'ye aittir (-1,146), en yiiksek basiklik
degeri ise m6'ya aittir (-0,349). Ancak, tiim degerler -2.00 ile +2.00 arasinda oldugu i¢in

veriler normal dagilim sinirlari i¢indedir.

Tablodaki verilere bakildiginda, tiim Olciimlerin c¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin -2.00 ile +2.00 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu durum, verilerin normal

dagilim gosterdigini kabul edilen sinirlar iginde oldugunu goéstermektedir. Bu da,
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Miitevazi Liderlik Olgegi'nin gecerli bir sekilde kullanilmas: igin gerekli olan normallik

varsayimini karsilamaktadir.
3.3.2. Psikolojik Refah Olgegine Iliskin Normallik Analizi

Tablo 3.9.°da, Psikolojik Refah Olcegi'ne ait maddelerin normallik analizini
sunmaktadir. Bu analiz, her bir maddenin dagiliminin normal dagilima ne kadar yakin
oldugunu degerlendirmek icin c¢arpiklik ve basiklik testlerine dayali verilere

odaklanmustir.

Tablo 3. 9. Psikolojik Refah Olgegine iliskin Normallik Analizi

Olciim (p) Ortalama Carpikhk  Basikhik
(Mean)  (Skewness) (Kurtosis)
pl 4,03 -0,564 -0,625
p2 4,10 -0,672 -0,724
p3 4,27 -0,690 -0,695
p4 4,04 -0,255 -0,693
p5 4,06 -0,467 -0,735
p6 4,11 -0,436 -0,436
p7 4 -0,478 -0,474
Toplam 4,08 -0,569 -0,463

Tablo 3.9.’a gore carpiklik degerleri her bir madde i¢in negatif olup, -0,564 ile
-0,690 arasinda degismektedir. Bu durum, dagilimlarin soldan hafifce ¢arpik oldugunu,
yani daha diisiik puanlarin daha yogun oldugunu gdstermektedir. Basiklik degerleri ise -
0,625 ile -0,735 arasinda yer almaktadir ve bu, verilerin uglarda yogunlasan, yiiksek
basikli bir dagilima isaret etmektedir. Yiiksek basiklik, verilerin merkezi etrafinda daha
yogun birikmenin oldugunu, ancak u¢ noktalarda daha fazla gozlem bulundugunu

gosterir.

Psikolojik Refah Olgegi'ne ait her bir madde igin yapilan analizler, dagilimlarin
normal dagilima yakin oldugunu gostermektedir. Carpiklik ve basiklik degerleri, her bir
maddenin dagiliminin simetrik olmadig1 ancak yine de normal dagilima oldukga yakin
bir yapiya sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Normallik testlerinin sonuglar1 da bu
durumu destekleyerek, verilerin normal dagilima yakin oldugunu ve 6lgegin gecerliligi

acisindan uygun oldugunu gostermektedir.
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3.3.3. Is Stresi Ol¢egine Iliskin Normallik Analizi

Tablo 3.10., Is Stresi Olgegi'ne ait maddelerin normallik analizine iliskin
verileri sunmaktadir. Bu analizde, her bir maddenin dagiliminin normal dagilima ne

kadar yakin oldugu, carpiklik ve basiklik testleri ile degerlendirilmistir.

Tablo 3. 10. is Stresi Ol¢egine Iliskin Normallik Analizi

Olciim (i) Ortalama Carpikhik  Basikhik
(Mean)  (Skewness) (Kurtosis)

il 2,75 0,399 -0,991
i2 2,85 0,081 -1,151
i3 2,62 0,362 -0,926
i4 2,58 0,571 -0,575
i5 2,64 0,52 -0,758
i6 2,99 0,039 -1,263
Toplam 2,73 0,335 -0,575

Tablo 3.10.’daki verilere gore carpiklik degerleri, 0,039 ile 0,571 arasinda
degismektedir ve tiim maddeler i¢in pozitif c¢arpiklik degerleri elde edilmistir. Bu,
dagilimlarin saga carpik oldugunu ve ¢ogu verinin daha diisiik degerlerde toplandigini
gosterir. Basiklik degerleri ise -1,263 ile -0,575 arasinda degismektedir ve bu, her bir
maddenin dagilimmin diisiik basikliga sahip oldugunu, yani u¢ degerlerin az oldugunu

ve verilerin daha genis bir alana yayildigini gosterir.

Is Stresi Olgegi'ne ait maddeler igin yapilan normallik analizi tablodaki
carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri incelendiginde, tim degerlerin -
2.00 ile +2.00 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu durum, verilerin normal dagilim
sinirlart iginde oldugunu gosterir. Carpiklik ve basiklik degerleri normal dagilim
sinirlart iginde oldugu i¢in veriler normal dagilima uygundur. Verilerin hafif saga ¢arpik
ve basik olmasi, dagilimin normalden ¢ok farkli olmadigim gdstermektedir. Is Stresi
Olgegimin gegerli bir sekilde kullanilmasi icin gerekli olan normallik varsayimini

karsilamaktadir.
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3.4. DEMOGRAFIK DEGISKENLERE iLiSKiN BULGULAR

3.4.1. t-Testine Iliskin Analiz Sonuclar

Arastirmaya katilan tniversite akademik ve idari ¢alisanlarina iliskin t-testi

analizleri asagida sunulmustur.

3.4.1.1. Cinsiyet Degiskeni Acisindan Miitevaz1 Liderlik, Psikolojik
Refah ve Is Stresi Diizeyindeki Farklhihklar

Tablo 3.11 cinsiyet acisindan yapilan t testi sonuglarini icermektedir. Bu
analiz, erkek ve kadin katilimcilar arasinda Miitevazi Liderlik, Psikolojik Refah ve s
Stresi dlgekleri ile ilgili ortalamalarin karsilastirilmasina yoneliktir. Her bir dlgek igin
hesaplanan t testi ve p degeri, cinsiyet agisindan bu degiskenlere yonelik algi diizeyini

degerlendirmek i¢in kullanilmistir.

Tablo 3. 11. Cinsiyet Acisindan t Testi Analizi

Cinsiyetiniz Adet  Aritmetik  Standart t p
Ortalama Sapma

Miitevazi Liderlik  Erkek 263 3,3338 1,04207 0,211 0,833
Kadin 69 3,3043 0,97661

Psikolojik Refah Erkek 263 4,0646 0,86893 -0,978 0,329
Kadin 69 4,1760 0,72808

Is Stresi Erkek 263 2,7091 0,94684 -1,076 0,283
Kadin 69 2,8478 0,97842

Tablo 3.11.e gore, Miitevaz1 Liderlik Olgegi icin erkek katilimcilarin
ortalamasi 3,3338, kadin katilimcilarin ortalamasi ise 3,3043 olarak hesaplanmustir.
Standart sapmalar erkeklerde 1,04207, kadinlarda ise 0,97661 olarak belirlenmistir. T
testi sonucu t degeri 0,211, p degeri 0,833 olarak bulunmustur. Bu p degeri 0,05'ten
biiyiik oldugu igin cinsiyet agisindan Miitevazi Liderlik algi diizeyi agisindan anlamli

bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Psikolojik Refah Olgegi acisindan bakildiginda, erkek katilimcilarin ortalamasi
4,0646, kadin katilimcilarin ortalamasi ise 4,1760 olarak hesaplanmistir. Erkeklerin
standart sapmas1 0,86893, kadinlarin ise 0,72808’dir. T testi sonucu t degeri -0,978, p
degeri 0,329 olarak bulunmustur. Bu p degeri de 0,05'ten biiyiikk oldugu igin cinsiyet
acisindan Psikolojik Refah alg1 diizeyinde anlamli bir farklilik olmadig: goriilmektedir.
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Is Stresi Olgegi agisindan degerlendirildiginde, erkek katilimcilarin ortalamasi
2,7091, kadmm katilimcilarin ortalamasi ise 2,8478 olarak hesaplanmistir. Erkeklerin
standart sapmas1 0,94684, kadinlarin ise 0,97842°dir. T testi sonucu t degeri -1,076, p
degeri 0,283 olarak bulunmustur. Bu p degeri 0,05'ten biiyiikk oldugu igin cinsiyet

acisindan Is Stresi diizeyinde anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Yapilan t testleri Miitevaz1 Liderlik, Psikolojik Refah ve Is Stresi dlcekleri
acisindan erkek ve kadin katilimcilar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmadigin gostermektedir.

3.4.1.2. Medeni Hal Degiskeni Agisindan Miitevaz1 Liderlik, Psikolojik
Refah ve Is Stresi Diizeyindeki Farklihklar

Tablo 3.12 katilimcilarin medeni durumlarina gére Miitevaz1 Liderlik,
Psikolojik Refah ve Is Stresi diizeyindeki farkliliklar1 inceleyen t testi sonuglarini
sunmaktadir. Analiz, evli ve bekar katilimcilar arasindaki bu ii¢ Olgekle ilgili
ortalamalarin karsilastirilmasina dayanir. Her bir Ol¢ek igin hesaplanan t testi ve p

degerleri, medeni durumun bu degiskenlere yonelik algi diizeyini degerlendirmek igin

kullanilmastir.
Tablo 3. 12. Medeni Hal A¢isindan t Testi Analizi
Medeni Hali Adet Aritmetik  Standart t p
Ortalama  Sapma
Miitevazi EVi 269 3,3598 1,00269 1,178 0,24
Liderlik Bekar 63 31905  1,12526
Psikolojik Evi 269 4,0728 0,84997  -0,671 0,502
Refah Bekar 63 41519  0,80929
Is Stresi Evi 269 2,6939 0,94043  -1,743 0,082
Bekar 63 2,9259 0,99406

Tablo 3.12.°deki analize gore, Miitevazi Liderlik i¢in evli katilimcilarin
ortalamasi 3,3598, bekar katilimcilarin ortalamasi ise 3,1905 olarak bulunmustur. Evli
katilimcilarin standart sapmasi 1,00269, bekarlarin standart sapmasi ise 1,12526°dir. T
testi sonucu t degeri 1,178, p degeri 0,24 olarak hesaplanmistir. P degeri 0,05'ten biiyiik
oldugu i¢in medeni hal acisindan Miitevaz1 Liderlik alg1 diizeyinde anlaml1 bir farklilik

olmadig1 goriilmektedir.
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Psikolojik Refah degiskeni agisindan degerlendirildiginde, evli katilimcilarin
ortalamasi 4,0728, bekar katilimcilarin ortalamasi ise 4,1519 olarak hesaplanmustir. Evli
katilimcilarin standart sapmasi 0,84997, bekarlarin ise 0,80929’dur. T testi sonucu t
degeri -0,671, p degeri 0,502 olarak bulunmustur. Bu p degeri 0,05'ten biiyiik oldugu
icin medeni hal acisindan Psikolojik Refah diizeyinde anlamli bir farklilik olmadig:

goriilmektedir.

Is Stresi degiskeni icin evli katilimcilarin ortalamast 2,6939, bekar
katilimcilarin ortalamasi ise 2,9259 olarak belirlenmistir. Evli katilimcilarin standart
sapmast 0,94043, bekarlarin ise 0,99406°dwr. T testi sonucu t degeri -1,743, p degeri
0,082 olarak hesaplanmustir. P degeri 0,05’ten biiyiik olsa da 0,10°a yakin bir degerde
oldugu igin medeni hal acisindan c¢alisanlarin Is Stresi diizeylerinde bir farklilik

olabilecegi ancak bu farkliligin istatistiksel olarak anlamli1 olmadig1 sdylenebilir.

Yapilan t testleri, medeni durum agisindan Miitevaz1 Liderlik, Psikolojik Refah

ve Is Stresi degiskenleri ile ilgili anlamli bir farklilik bulunmadi§im gdstermektedir.

3.4.1.3. Gorev Tiirii Degiskeni Acisindan Miitevaz1 Liderlik, Psikolojik
Refah ve Is Stresi Diizeyindeki Farklihklar

Tablo 3.13 katilimcilarin goérev tiirlerine gore Miitevazi Liderlik, Psikolojik
Refah ve Is Stresi diizeylerindeki farkliliklar1 inceleyen t testi sonuglarini sunmaktadir.
Akademik ve idari gorevlerde calisan katilimcilarin, bu ii¢ 6lgekteki puan ortalamalart
karsilasgtirilmakta ve gorev tiirlinlin  bu degiskenlere yonelik alg1 diizeyini

degerlendirmek igin kullanilmistir.

Tablo 3. 13. Gorev Tiirii Acisindan t Testi Analizi

Gorev Adet  Aritmetik Standart t p
Ortalama Sapma

Miitevazn  Akademik 201 3,4328 099891 2326 0,021

Liderlik — “gar 131 3,1662 1,05322

Psikolojik Akademik 201  4,1670 0,74507 2,136 0,033

Refah idari 131 3,9662 0,96205

is Stresi  Akademik 201  2,6949 089894  -1,02 0,309

Idari 131 2,8041 1,03207
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Tablo 3.13.’teki analize gore, Miitevaz1 Liderlik i¢in akademik gérevde calisan
katilimcilarin ortalamasi 3,4328, idari gorevde c¢alisan katilimcilarin ortalamasi ise
3,1662 olarak hesaplanmistir. Akademik grup icin standart sapma 0,99891, idari grup
icin ise 1,05322°dir. T testi sonucu t degeri 2,326 ve p degeri 0,021 olarak bulunmustur.
P degeri 0,05’ten kiigiik oldugu i¢in gorev tiirli agisindan ¢alisanlarin miitevazi liderlik

algi diizeylerinde anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir.

Bu farkliligin yoni incelendiginde, akademik gorevde calisan katilimcilarin
alg1 diizeyinin idari gorevde c¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Yani
akademik gorevde bulunan katilimcilarin idari gorevdekilere gore liderlerini miitevazi

algilama egilimi daha fazladir.

Psikolojik Refah acisindan degerlendirildiginde, akademik gorevde calisan
katilimeilarin ortalamasi 4,1670, idari gorevde c¢alisan katilimcilarin ortalamasi ise
3,9662 olarak hesaplanmistir. Akademik grup igin standart sapma 0,74507, idari grup
icin ise 0,96205°tir. T testi sonucu t degeri 2,136 ve p degeri 0,033 olarak bulunmustur.
P degeri 0,05’ten kiiciik oldugu igin gorev tiirli acisindan Psikolojik Refah algi

diizeyinde anlaml1 bir farklilik oldugu gériilmektedir.

Bu farkliligin yoni incelendiginde, akademik gorevde galisan katilimeilarin
psikolojik refah diizeyinin idari goérevde c¢alisanlara gére daha yiiksek oldugu
anlagilmaktadir. Yani akademik gorevdekiler, psikolojik refah agisindan daha olumlu

bir algiya sahiptir.

Is Stresi i¢in akademik gérevde calisan katilimcilarm ortalamasi 2,6949, idari
gorevde calisan katilimcilarin ortalamasi ise 2,8041 olarak tespit edilmistir. Akademik
grup icin standart sapma 0,89894, idari grup i¢in ise 1,03207 dir. T testi sonucu t degeri
-1,02 ve p degeri 0,309 olarak hesaplanmistir. P degeri 0,05’ten biiyiik oldugu igin
gorev tiri acisindan is Stresi algi diizeyinde anlamli bir farkliik olmadigi

goriilmektedir.

Yapilan t testleri, gorev tiiriiniin miitevaz1 liderlik ve psikolojik refah algi
diizeylerinde anlamli bir farklilik yarattigini, ancak is stresi algi diizeyinde anlamli bir
fark yaratmadigini gostermektedir. Akademik gorevde calisan katilimecilar, miitevazi

liderlik ve psikolojik refah algi diizeyleri agisindan daha yiiksek degerlere sahipken, is
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stresi agisindan akademik ve idari gorevdekiler arasinda anlamli bir fark

bulunmamaktadir.
3.4.2. ANOVA Testine lliskin Analiz Sonuclar

Arastirmaya katilan tiniversite akademik ve idari ¢alisanlarina iliskin ANOVA

analizleri asagida sunulmustur.

3.4.2.1. Egitim Diizeyi Degiskeni Acisindan Miitevaz1 Liderlik,
Psikolojik Refah ve Is Stresi Diizeyindeki Farkhiliklar

Tablo 3.14 egitim diizeyi degiskenine gore Miitevazi Liderlik, Psikolojik Refah
ve Is Stresi diizeyindeki farkliliklar1 incelemek amaciyla yapilan Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) sonuglarin1 sunmaktadir. Bu analiz, farkli egitim diizeylerine sahip

katilimcilarin bu ti¢ 6lgekteki ortalama puanlar1 arasindaki farkliliklari test etmektedir.

Tablo 3. 14. Egitim Diizeyi Degiskeni Tek Yonlii Varyans Analizi

Egitim Adet Ortalama Standar Carpikhk Basikhk f p
Diizeyi Sapma
Miitevazi  Lise 11 35354  1,05388  -0,604 -0,244
Liderlik  “&nlisans 28 30833 1,01458  -0,389  -0,964
Lisans 73 3,2664 1,00047 -0,672 -0,446 0,704 0,589
Yiiksek 75 3,3274  1,04773  -0,703 -0,526
Lisans
Doktora 145 3,39 1,0349 -0,709 -0,469
Psikolojik  Lise 11 3,961 1,2157 -1,687 2,921
Refah Onlisans 28 38214 110426  -159 1,72
Lisans 73 3,9432 0,9609 -2,103 3952 2,224 0,066
Yiiksek 75 4,0914 081446  -2,032 4,473
Lisans
Doktora 145 42197  0,67218 -2,08 6,32
Is Stresi Lise 11 2,7727  1,20709 0,086 0,22
Onlisans 28 2,8095  0,84706 0,314 0,1

Lisans 73 2,9178 1,06795 0,313 -0,728

Yiiksek 75 2,6289 0,95726 0,178 -1,036
Lisans
Doktora 145 2,6874 0,88734 0,411 -0,497

1,04 0,387

Tablo 3.14’¢ gore miitevaz1 liderlik 6lgiitii i¢in bes farkli egitim diizeyindeki
katilimcilarin ortalama puanlart karsilastirilmistir. Lise mezunu katilimcilarin ortalama

puant 3,5354, onlisans mezunlarinin ortalamasi 3,0833, lisans mezunlarinin ortalamasi
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3,2664, yiiksek lisans mezunlarinin ortalamast 3,3274 ve doktora mezunlarinin
ortalamast ise 3,39°dir. Bu gruplar arasindaki farkin istatistiksel anlamliligi f degeri
0,704 ve p degeri 0,589 olarak bulunmustur. P degeri 0,05’ten biiyiikk oldugundan,
egitim diizeyinin mitevaz1 liderlik diizeylerinde anlamli bir fark yaratmadig

sOylenebilir.

Psikolojik Refah icin de benzer bir analiz yapilmistir. Lise mezunu
katilimcilarin ortalama puami 3,961, Onlisans mezunlarinin ortalamasi 3,8214, lisans
mezunlarinin ortalamast 3,9432, yiiksek lisans mezunlarinin ortalamast 4,0914 ve
doktora mezunlarinin ortalamast 4,2197 olarak bulunmustur. Egitim diizeyine gore
Psikolojik Refah diizeyindeki farkliliklarin istatistiksel anlamliligi, f degeri 2,224 ve p
degeri 0,066 olarak hesaplanmistir. P degeri 0,05'ten biiyilk oldugu i¢in egitim
diizeyinin psikolojik refah diizeyinde anlamli bir fark yaratmadigi sonucuna

varilmaktadir.

Is Stresi 6lgiitii i¢in yapilan Tek Y&nlii Varyans Analizinde ise lise mezunu
katilimcilarin ortalama puani 2,7727, 6nlisans mezunlarinin ortalamasi 2,8095, lisans
mezunlarinin ortalamasit 2,9178, yiiksek lisans mezunlarinin ortalamasi 2,6289 ve
doktora mezunlarinin ortalamasi 2,6874 olarak tespit edilmistir. Bu gruplar arasindaki
farkin istatistiksel anlamlilig, f degeri 1,04 ve p degeri 0,387 olarak bulunmustur. P
degeri 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in egitim diizeyinin is stresi diizeylerinde anlamli bir

fark yaratmadig1 sonucuna ulagilmaktadir.

Analizlere gore egitim diizeyi ile miitevazi liderlik, psikolojik refah ve is stresi
arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir. Egitim diizeyine gore bu li¢ degiskenin

diizeyleri benzer sekilde dagilmakta olup, anlaml bir farklilik g6zlemlenmemektedir.

3.4.2.2. Yas Arahg Degiskeni Ac¢isindan Miitevazi Liderlik, Psikolojik
Refah ve Is Stresi Diizeyindeki Farkhliklar

Tablo 3.15., yas aralig1 degiskenine gore Miitevazi Liderlik, Psikolojik Refah
ve Is Stresi diizeylerindeki farkliliklar1 analiz etmek amaciyla yapilan Tek Yénlii
Varyans Analizi (ANOVA) sonuglarini gdstermektedir. Bu analiz, farkli yas
gruplarindaki katilimcilarin  Miitevazi Liderlik, Psikolojik Refah ve Is Stresi
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diizeylerindeki ortalama puanlart arasinda anlamli bir fark olup olmadigini

incelemektedir.

Tablo 3. 15. Yas Arahgi Degiskeni Tek Yonlii Varyans Analizi

Yas Adet Miitevazn  Standart Carpikhk Basikhik f p
Aralhigi (Ortalama) Sapma

25vealn 18 3,5802 0,97131 -1,14 0,085
26-30 yas 33 3,3468 0,98474 -0,968 -0,055

Miitevazi

Liderlik 31-35yas 49 3,254 1,09971 -0,682 -0,587 0,566 0,687
36-40 yas 87 3,2375 0,95464 -0,555 -0,463
41yasve 145 3,3709 1,0656 -0,62 -0,655
lizeri
25vealtt 18 4,0556 0,92859 -2,44 6,965
26-30 33 3,9048 0,99339 -2,014 3,637
Psikolojik yas
Refah 31-35yas 49 3,8601 1,01874 -1,727 2,27 1864 0116
36-40 yas 87 4,1264 0,79163 -2,426 7,183
41 yasve 145 4,1872 0,74241 -1,984 4,844
iizeri
25 ve alti 18 2,9167 1,0668 0,469 -1,003
. . 26-30yas 33 2,904 1,15472 0,162 -1,151
Is Stresi
31-35yas 49 2,6565 0,95039 0,357 -0,409 0539 0707
36-40 yas 87 2,7395 0,85691 0,338 -0,527
41 yagsve 145 2,7046 0,95212 0,319 -0,468

iizeri

Tablo 3.15.teki analiz verilerine gore, Miitevaz1 Liderlik 06l¢iitii i¢in yapilan
analizde, farkli yas gruplarma ait ortalama puanlar su sekilde dagilmaktadir: 25 ve alti
yas grubunun ortalama puani 3,5802, 26-30 yas grubunun 3,3468, 31-35 yas grubunun
3,254, 36-40 yas grubunun 3,2375, 41 yas ve {izeri grubunun ise 3,3709°dur. Bu gruplar
arasindaki farkin istatistiksel anlamliligi, f degeri 0,566 ve p degeri 0,687 olarak
hesaplanmistir. P degeri 0,05'ten biiylik oldugu igin yas araliginin Miitevazi Liderlik

diizeyinde anlamli bir fark yaratmadigi sdylenebilir.

Psikolojik Refah olgiitii igin yapilan ANOVA sonuglarinda, 25 ve alt1 yas
grubunun ortalama puani 4,0556, 26-30 yas grubunun 3,9048, 31-35 yas grubunun
3,8601, 36-40 yas grubunun 4,1264 ve 41 yas ve iizeri grubunun 4,1872 olarak
belirlenmistir. Bu gruplar arasindaki farkin istatistiksel anlamlilig1 i¢in hesaplanan f
degeri 1,864 ve p degeri 0,116’dir. P degeri 0,05'ten biiyiik oldugu i¢in yas araligimin

Psikolojik Refah diizeyinde anlaml1 bir fark yaratmadigi sonucuna varilmaktadir.
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Is Stresi olgiitii icin yapilan analizde, yas gruplarina ait ortalama puanlar
sirastyla 25 ve alt1 yas grubunda 2,9167, 26-30 yas grubunda 2,904, 31-35 yas grubunda
2,6565, 36-40 yas grubunda 2,7395 ve 41 yas ve lizeri grubunda 2,7046’dir. Bu gruplar
arasindaki farkin istatistiksel anlamliligi i¢in f degeri 0,539 ve p degeri 0,707
hesaplanmistir. P degeri 0,05'ten biiyiik oldugundan, yas araligimn Is Stresi diizeyinde

de anlaml1 bir fark yaratmadigi sonucuna ulasilmaktadir.

Yas araligmim Miitevaz1 Liderlik, Psikolojik Refah ve Is Stresi diizeylerinde
anlaml bir fark olusturmadigi goriilmektedir. Tiim Olgiitler i¢in yas gruplari arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

3.4.2.3. Calisma Yih Degiskeni Acisindan Miitevaz1 Liderlik, Psikolojik
Refah ve s Stresi Diizeyindeki Farklihklar

Tablo 3.16., ¢alisma yil1 degiskenine gore Miitevazi Liderlik, Psikolojik Refah
ve Is Stresi diizeylerinde yasanan farkliliklar1 analiz etmek amaciyla yapilan Tek Y 6nlii
Varyans Analizi (ANOVA) sonuglarini gostermektedir. Bu analiz, farkli ¢alisma yili
gruplarindaki katilimcilarin s6z konusu {i¢ Olglit iizerindeki ortalama puanlarindaki

farkliliklar1 incelemektedir.

Tablo 3. 16. Calisma Yih Degiskeni Tek Yonlii Varyans Analizi

Caliyma Adet Ortalama Standart Carpikhk Basikhk f p
Yih Sapma

Syl alta 38 3,5263 0,98459 -0,823 -0,363

Miitevaz1  6-10 yil 47 3,3026 0,93386 -0,627 0,059
Liderlik

11-15yil 95 3,2877 0,97101 -0,689 -0,407

1,099 0,357
16-20yil 68 3,1569 1,13006 -0,301 -1,204
21 yil ve 84 3,4352 1,06758 -0,905 -0,126
lizeri
5 yil alt1 38 4,109 0,85678 -2,53 7,354
6-10 y1l 47 4,0304 0,85814 -2,203 5,813
Psikolojik
Refah _ R
11-15y1 95 4,1398 0,80543 2,402 6,953 2248 0,064

16-20y1l 68 3,8508 1,09061 -1,333 0,641

21 yil ve 84 4,2432 0,56571 -1,934 7,415

lizeri
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Syl alti 38 2,8509 1,00807 0,124 -0,907

6-10 y1l 47 2,7837 1,0431 0,215 -0,433

is Stresi _ -
11-15y11 95 2,7947 0,87331 0,515 0,333 0536 0,709

16-20y1l 68 2,625 0,98974 0,294 -0,792

21 yil ve 84 2,6885 0,94486 0,465 -0,463

lizeri

Tablo 3.16.’da Miitevaz1 Liderlik olgiitii i¢in yapilan ANOVA sonuglarina
gore, farkli ¢alisma yili gruplarindaki ortalama puanlar su sekilde dagilmaktadir: 5 yil
ve alti grubunun ortalama puani 3,5263, 6-10 yi1l grubunun 3,3026, 11-15 yil grubunun
3,2877, 16-20 y1l grubunun 3,1569 ve 21 yil ve iizeri grubunun 3,4352°dir. Bu gruplar
arasindaki farkin istatistiksel anlamlilig1 i¢in hesaplanan f degeri 1,099 ve p degeri
0,357’dir. P degeri 0,05'ten biiylik oldugu ig¢in ¢alisma yili degiskeninin Miitevazi

Liderlik diizeyinde anlamli bir fark yaratmadigi sdylenebilir.

Psikolojik Refah o6l¢iitii igin yapilan analizde, 5 yil ve alti grubunun ortalama
puant 4,109, 6-10 y1l grubunun 4,0304, 11-15 yi1l grubunun 4,1398, 16-20 y1l grubunun
3,8508 ve 21 yil ve iizeri grubunun 4,2432°dir. Bu gruplar arasindaki farkin istatistiksel
anlamlilig1 i¢in hesaplanan f degeri 2,248 ve p degeri 0,064’tiir. P degeri 0,05'e ¢cok
yakin olup, bu sonug ¢alisma yili degiskeninin Psikolojik Refah diizeyinde anlamli bir
fark olusturma egiliminde oldugunu ancak tam anlamiyla istatistiksel olarak anlamli

olmadig1 sonucuna varilmasina olanak tanir.

Is Stresi 6lciitii icin yapilan analizde, 5 yil ve alti grubunun ortalama puam
2,8509, 6-10 y1l grubunun 2,7837, 11-15 y1l grubunun 2,7947, 16-20 y1l grubunun 2,625
ve 21 yil ve lizeri grubunun 2,6885°dir. Bu gruplar arasindaki farkin istatistiksel
anlamlilig i¢in hesaplanan f degeri 0,536 ve p degeri 0,709 dur. P degeri 0,05'ten biiyiik
oldugu i¢in calisma yili degiskeninin Is Stresi diizeyinde anlaml bir fark yaratmadig

sonucuna ulasilmaktadir.

Calisma yili degiskeninin Miitevaz1 Liderlik ve Is Stresi diizeylerinde anlamli
bir farklilik yaratmadigi, ancak Psikolojik Refah diizeyinde kiiciik bir farklilik egilimi

gosterdigi ancak istatistiksel olarak anlamli olmadigr goriilmektedir.
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3.5. KORELASYON ANALIZINE iLISKIN BULGULAR

Arastirmaya konu olan miitevaz1 liderlik, psikolojik refah ve is stresi

degiskenlerine iliskin kolerasyon bulgular1 Tablo 3.24’te degerlendirilmistir.

Tablo 3. 17. Miitevaz1 Liderlik, Psikolojik Refah ve Is Stresi Degiskenleri
Arasindaki iliski Analizi

Aritmetik  Standart Miitevazn  Psikolojik s Stresi

Ortalama Sapma Liderlik Refah
Miitevaz1 Pearson 3,3276 1,02743 1
Liderlik Korelasyon
Psikolojik ~ Pearson 4,0878 0,84178 ,294™ 1
Refah Korelasyon
Is Stresi Pearson 2,7380 0,95366 -,155™ 131" 1
Korelasyon

**. Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhdir.

*. Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamhdar.

Tablo 3.17°deki korelasyon analiz sonuglarina goére, miitevazi liderlik ile
psikolojik refah arasinda pozitif ve anlamh bir iligki (r = 0,294, p < 0,01) bulunmustur.
Bu, miitevazi liderlik algisinin calisanlarin psikolojik refahiyla anlamli bir sekilde
iliskili oldugunu gostermektedir. Korelasyonun pozitif olmasi, miitevazi liderlik
algisinin artisiyla birlikte ¢alisanlarin psikolojik refah diizeylerinin de arttigini, ancak bu

iliskinin zayif bir sekilde (r = 0,294) ortaya ¢iktigin1 géstermektedir.

Miitevazi liderlik ile is stresi arasindaki iligki ise negatif yonliidiir ve anlamlidir
(r =-0,155, p < 0,01). Bu sonug, miitevazi liderlik algisinin yiiksek olmasiyla birlikte is
stresinin daha diistik oldugu bir iliskiyi isaret etmektedir. Ancak korelasyon katsayisinin
diisiik olmasi, miitevazi liderlik ile is stresi arasindaki iliskinin zayif oldugunu ve is
stresinin yalnizca liderlik tarzi ile agiklanamayacagini goOstermektedir. Baska

degiskenler de is stresini etkileyebilir.

Korelasyon analizi, miitevazi liderligin, c¢alisanlarin psikolojik refahim
artirirken 1s stresini de azalttifin1 gdsteren bir iliski ortaya koymaktadir. Ancak, bu
sonucglarin sadece bir iligskiyi yansitti§i ve nedensel bir baglantity1 ortaya

koymamaktadir.
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3.6. REGRESYON ANALIZINE iLiSKiN BULGULAR

Bu aragtirmanin temel amaci, miitevazi liderlik algisinin psikolojik refah ve is
stresi tizerindeki etkisini incelemektir. Bu dogrultuda, miitevaz liderlik, psikolojik refah
ve is stresine yOnelik olgeklerin regresyon analizleri SPSS 25 programi kullanilarak

gergeklestirilmistir.

Aragtirmada iki asamali bir regresyon analizi siireci uygulanmustir. ilk
asamada, bagimsiz degisken olan miitevazi liderligin, bagimli degisken psikolojik refah
iizerindeki etkisi incelenmistir. Ikinci asamada, miitevazi liderligin is stresi iizerindeki
etkisi analiz edilerek liderlik algisinin c¢alisanlarin is stresine olan yansimalari

degerlendirilmistir.

3.6.1.Analiz 1. Miitevaz1 Liderligin Psikolojik Refah Uzerindeki Etkisine
fliskin Regresyon Analizi

Miitevazi liderligin psikolojik refah tizerindeki etkisi Tablo 3.18’deki bulgulara
gore incelenmistir.

Tablo 3. 18. Miitevazi Liderligin Psikolojik Refah Uzerindeki Etkisine fliskin

Regresyon Analizi

Bagiml Degisken: Psikolojik Refah

Degiskenler Beta | Standart | Standardize t p
Hata B
Miitevaz1 Liderlik ,240 ,043 ,294 5,577 ,000
R? ,086
Diizeltilmig R? ,80592
F 31,108**
**p<0,01

Tablo 3.18’deki analizde bagimsiz degisken olarak ele alinan miitevazi liderlik
degiskeni modele dahil edilmistir. Analiz sonuglarina goére miitevazi liderligin
psikolojik refah iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu bulunmustur (p =
0,240, p < 0,001). Standardize regresyon katsayist (B = 0,294) bu iliskinin giiclinii
gostermektedir. Modelin genel anlamliligini test eden F degeri 31,108 olup, modelin
istatistiksel olarak anlamli oldugunu ortaya koymaktadir (p < 0,001). Ag¢iklanan varyans
oran1 (R* = 0,086) ise modelin psikolojik refah degiskeninin %8,6’sin1 agikladigini

gostermektedir.
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Regresyon modeli, miitevazi liderligin ¢alisanlarin psikolojik refah diizeyini

olumlu ve anlaml bir sekilde etkiledigini gostermektedir.

3.6.2.Analiz 2. Miitevaz1 Liderligin Is Stresi Uzerindeki Etkisine Tliskin
Regresyon Analizi

Miitevaz1 liderlik bagimsiz degiskeninin is stresi tizerindeki etkisi Tablo 3.

19°daki bulgulara gore incelenmistir.

Tablo 3. 19. Miitevaz1 Liderligin s Stresi Uzerindeki Etkisine fliskin Regresyon

Analizi
Bagimh Degisken: is Stresi
Degiskenler Beta Standart Hata | Standardize f t p
Miitevaz: Liderlik -,144 ,050 -,155 -2,846 | ,005
R? ,024
Diizeltilmig R? ,021
F 8,100

Tablo 3. 19’daki analiz bulgularina gore, miitevazi liderligin is stresi tizerinde
negatif ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir (B = -0,144, p = 0,005). Standardize
regresyon katsayist (B = -0,155) bu iliskinin yoniinii ve giiciinii ifade etmektedir.
Regresyon modeli genel olarak anlamhidir (F = 8,100, p < 0,05) ve bagiml
degiskendeki varyansin %2.,4’linii agiklamaktadir (R? = 0,024). Diizeltilmis R degeri
0,021°dir, bu da modelin agiklayiciliginin nispeten diisiik oldugunu ortaya koymaktadir.

Yapilan analiz, miitevazi liderligin is stresini azalttigini1 gostermektedir.

3.7. HIPOTEZLERIN DEGERLENDIRILMESI

3.7.1.H1: Miitevaz1 Liderlik, Calisanlarin Psikolojik Refah Diizeyini
Olumlu Yonde ve Anlamh Sekilde Etkiler

Miitevaz1 liderlik, yoneticilerin algakgoniillii, is birligine acik ve destekleyici
bir tutum sergilemelerini ifade eder. Calisanlarin yoneticilerini miitevazi olarak
algilamalari, onlarin kendilerini daha degerli ve is ortaminda daha desteklenmis

hissetmelerine katkida bulunabilir.

Bu durum, ¢alisanlarin psikolojik refah seviyelerinin artmasina neden olabilir.
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Bu bulgular, miitevaz1 liderligin ¢alisanlarin psikolojik refahini artirdigimi ve

H1 hipotezinin desteklendigini gostermektedir.

3.7.2.H2: Miitevaz liderlik, Cahsanlarin is Stresini Olumsuz Yénde ve
Anlamh Sekilde Etkiler

Is stresini azaltan unsurlardan biri, ¢ahisanlarin desteklendigini ve
yoneticilerinin  kendilerine giiven verdigini hissetmeleridir. Miitevaz1 liderler,
calisanlarina giiven asilayan ve destekleyici bir is ortami olusturan liderler olarak
goriilmektedir. Bu tiir bir liderlik anlayisi, ¢alisanlarin is stres seviyelerinin azalmasina

katkida bulunabilir.

Regresyon analizi sonuglari, miitevazi liderligin is stresi {izerinde negatif ve

istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Bu bulgular, miitevazi liderligin ¢alisanlarin is stresini azaltarak H2 hipotezinin

desteklendigini ortaya koymaktadir.
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DEGERLENDIRME VE SONUC

Miitevaz1 liderlik, ¢alisanlarin psikolojik refah1 ve is stresi ile iliskili 6nemli bir
liderlik tarzi olarak One c¢ikmaktadir. Bu arastirma, miitevazi liderlik algisinin
calisanlarin psikolojik refah1 ve is stresi lizerindeki etkisini incelemek amaciyla

gergeklestirilmistir.

Liderlik teorileri baglaminda degerlendirildiginde, miitevaz1 liderlik,
calisanlarin is ortamindaki deneyimlerini olumlu yonde etkileyerek bireysel ve orgiitsel
diizeyde onemli katkilar saglamaktadir. Bu ¢alismada elde edilen bulgular, literatiirdeki
Onceki arastirmalarla bliylik Olclide paralellik gostermektedir. Ardig (2023), miitevazi
liderlik ile psikolojik iyi olus arasinda pozitif ve anlaml bir iliski tespit etmis, liderlerin
alcakgoniillii ve empatik yaklagimlarinin ¢alisanlarin psikolojik refahini giiglendirdigini
belirtmistir. Benzer sekilde Damar, Giliney ve Eskiler (2024) miitevazi liderligin
calisanlarin psikolojik giliclenme algilarin1 artirarak ise angaje olma diizeylerini
yiikselttigini ortaya koymustur. Bu ¢alismalar, miitevazi liderligin psikolojik refahi
artirma konusundaki etkisini dogrulamaktadir. Ayrica, Yalniz ve Saydam (2015), Ergiin
ve Yiiksel (2019) ile Serinikli (2019) tarafindan yapilan ¢alismalar, miitevaz liderligin
is stresini azaltict etkilerini ortaya koymus ve bu calisma da is stresinin miitevazi
liderlik ile negatif yonde iliskili oldugunu bulgulariyla desteklemektedir. Ozellikle,
Ergiin ve Yiiksel (2019) is-yasam catismasi ile is stresi arasindaki iligkilerin daha
derinlemesine incelenmesi gerektigine dikkat g¢ekerken, bu c¢alismada elde edilen

bulgular, miitevazi liderligin is stresini azalttigina dair benzer sonuglari yansitmaktadir.

Yapilan analizler sonucunda, miitevazi liderlik algisi ile psikolojik refah
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur. Bu bulgu, Owens ve arkadaslari
(2013) tarafindan ortaya konan miitevazi liderlik modeli ile ortiismektedir. Owens ve
arkadaslar1, miitevaz1 liderlerin ¢alisanlarin gelisimini destekleyerek onlarin psikolojik
1yi oluglarini artirdigini 6ne siirmektedir. Benzer sekilde, Kerse ve arkadaslarinin (2020)
calismalar1 da miitevazi liderlerin orgiitsel baglilig1 giiclendirdigine ve calisanlarin is
memnuniyetini artirdigina isaret etmektedir. Miitevazi liderlerin agik iletisim, empati ve
geri bildirime 6nem vermesi, ¢alisanlarin orgiitsel giivenlerini pekistirmekte ve onlarin

motivasyonlarini artirmaktadir.
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Bununla birlikte, miitevazi liderlik algisinin is stresi ile negatif yonlii anlamli
bir iliski icinde oldugu tespit edilmistir. Bu durum, liderlerin destekleyici ve adil bir
yonetim anlayist sergilemesinin, c¢alisanlarin is stresini yOnetmelerine yardimci
olabilecegini gostermektedir. Is stresi literatiiriine bakildiginda, Karabey (2014)
tarafindan yapilan c¢alismalar, etkili liderlik yaklasimlarinin c¢alisanlarin = stres
seviyelerini azaltmada kritik bir rol oynadigin1 ortaya koymaktadir. Destekleyici ve
kapsayici bir liderlik anlayisi, ¢alisanlarin is yiikii ve beklentiler karsisinda daha direngli
olmalarin1 saglayarak stres seviyelerini diigiirmektedir. Miitevazi liderlerin ¢alisanlarini
giiclendirmesi, karar alma siireglerine katilimlarini tesvik etmesi ve psikolojik giiven
ortami yaratmasi, ¢alisanlarin is stresi ile daha saglikli bir sekilde basa ¢ikmalarini

saglamaktadir.

Arastirma sonuglari, miitevaz1 liderligin yalnizca bireysel diizeyde degil, ayni
zamanda organizasyonel diizeyde de oOnemli katkilar sagladigimi gostermektedir.
Miitevazi liderler, ¢alisanlarina deger vererek onlarin gelisimlerini tesvik etmekte, bu da
uzun vadede orgiitsel bagliligi ve performans: artirmaktadir. Psikolojik refah
baglaminda incelendiginde, Pradhan ve Hati (2019) tarafindan yapilan arastirmalar,
calisanlarin psikolojik iyi oluslarinin Orgiitsel baglilik ve is performans: ile dogrudan
iligkili oldugunu gostermektedir. Ayrica, Yiiksel ve Yillik (2022) caligmalarinda,
destekleyici liderlik uygulamalarinin ¢alisanlarin psikolojik refahimi artirdigini ve bu
durumun is stresini azaltict bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Dolayisiyla,
organizasyonlarin liderlik yaklagimlarini yeniden gozden gegirmeleri ve miitevazi
liderlik modelini tesvik eden uygulamalar gelistirmeleri, kurumsal basariy1 artirmada

stratejik bir avantaj saglayacaktir.

Bunun yam sira, bu calismada elde edilen bulgularin genellenebilirligi
acisindan bazi sinirlamalar bulunmaktadir. Arastirma belirli bir 6rneklem grubuyla
gergeklestirildigi i¢in farkli sektorlerde veya kiiltiirel baglamlarda benzer ¢alismalarin
yapilmas: onem arz etmektedir. Literatiirde miitevaz1 liderligin psikolojik refah ve is
stresi lizerindeki etkilerine dair ¢alismalarin halen sinirh oldugu g6z oniine alindiginda,
gelecekte daha kapsamli ve uzun vadeli arastirmalar yapilmasi gerekmektedir.
Ozellikle, miitevazi liderlik ile ¢alisan performansi, is tatmini ve Orgiitsel baglilik

arasindaki iliskilerin daha ayrintili incelenmesi, literatiire 6nemli katkilar saglayacaktir.
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Bu arastirma, miitevazi liderligin ¢alisanlarin psikolojik refahini artirdigi ve is
stresini azalttig1 yoniindeki hipotezleri desteklemektedir. Organizasyonlarin calisan
memnuniyetini artirmak ve is stresini minimize etmek adina miitevazi liderlik anlayisini
benimsemelerinde fayda olacaktir. Ayrica, liderlerin empati, agik iletisim ve geri
bildirime dayali bir yonetim anlayis1 sergilemeleri, ¢alisanlarin is ortaminda daha mutlu
ve verimli olmalarma katkida bulunacaktir. Bu baglamda, miitevaz liderligin, bireysel
ve Orgiitsel diizeyde olumlu sonuglar yaratan etkili bir liderlik tarzi oldugu bir kez daha

dogrulanmustir.

Bu calisma, miitevaz1 liderlik, is stresi ve psikolojik refah arasindaki iliskileri
daha derinlemesine incelemek isteyen akademisyenler ve arastirmacilar i¢in 6nemli bir

referans kaynagi olmay1 amaglamaktadir.
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ONERILER

»  Sektorel Calismalar Yapilmalidir: Miitevazi liderligin psikolojik refah ve
is stresi iizerindeki etkileri, farkli sektorlerde farklilik gosterebilir. Gelecek arastirmalar,
miitevazi liderligin cesitli sektorlerdeki etkilerini incelemelidir.

» Is Stresinin Yapict Etkileri Arastirilmalidir: Is stresinin motivasyonu
artirict yonleri daha detayli incelenmeli, stresin pozitif etkileri ve ¢alisan performansina
katkist1 lizerinde ¢aligmalar yapilmalidir.

>  Liderlik Gelisim Programlar1 Giiglendirilmelidir: Isletmelerin miitevazi
liderlik konusunda yoneticilerine egitim vermeleri, ¢alisan refahimi artiracak liderlik
tarzlarinin benimsenmesini saglayacaktir.

>  Liderlik ve Performans Iliskisi Arastirilmalidir: Miitevazi liderligin
calisan performansina etkisi arastirilmali, bu tiir liderlik tarzlarinin is verimliligi
tizerindeki uzun vadeli katkilar1 degerlendirilmelidir.

»  Kiiltirel Etkiler Degerlendirilmelidir: Farkli kiiltirlerde miitevaz
liderligin nasil algilandig1 ve bu alginin psikolojik refah ile is stresi tizerindeki etkileri
incelenmelidir.

» Uzun Vadeli Etkiler Arastirilmalidir: Miitevaz1 liderligin ¢alisanlar
tizerindeki uzun vadeli etkileri, ozellikle is tatmini ve orgiitsel baglilik agisindan

arastirilmalidir.

Bu tiir calismalar, is yerlerinde daha saglikli, verimli ve siirdiiriilebilir bir
calisma ortami olusturulmasina katki saglayabilir. Orgiitler, calisan refahim artirmaya
yonelik politikalar gelistirirken, liderlik tarzlarinin ve stres yonetimi stratejilerinin uzun

vadeli etkilerini g6z 6niinde bulundurmalidir.

Miitevaz1 liderligin tesvik edilmesi, hem ¢alisanlarin bireysel refahin1 hem de

orgiitsel basariy1 artirmada 6nemli bir unsur olarak degerlendirilmelidir.
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EKLER

EK-1: Cahismaya Iliskin Miitevaz1 Liderlik, Psikolojik Refah Is Stresi Olcegi.

Degerli Katnhme: Bu anket galiyman sizlerin ¢aligma ortammnda Mitevam Liderlik Algzmun Paikolojik Refzha
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kullamlacaktr, Elde edilen bilgiler kesinlikle bagka kigilerle pavlaplmayacaktir, Tegelddr ederiz.
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