T.C.
KIRSEHIR AHI EVRAN UNIVERSITESI
FEN BIiLIMLERI ENSTITUSU
TARIM EKONOMIiSi ANABILIiM DALI

CALISANLARIN OTANTIK LIDERLIK ALGISININ
IS STRESI ILE PERSONEL GUCLENDIRMEYE
OLAN ETKISINDE KENDILIK ALGISININ
DUZENLEYICI ROLU

Saliha BASER

YUKSEK LIiSANS TEZi

KIRSEHIR /2022



T.C.
KIRSEHIR AHI EVRAN UNIVERSITESI
FEN BIiLIMLERI ENSTITUSU
TARIM EKONOMIiSi ANABILIiM DALI

CALISANLARIN OTANTIK LIDERLIK ALGISININ
IS STRESI ILE PERSONEL GUCLENDIRMEYE
OLAN ETKISINDE KENDILIK ALGISININ
DUZENLEYICI ROLU

Saliha BASER

YUKSEK LiSANS TEZi

DANISMAN
Doc. Dr. Halil Ozcan OZDEMIR

KIRSEHIR /2022



TEZ BILDiRiMi

Tez i¢indeki biitiin bilgilerin etik davranis ve akademik kurallar ¢ergevesinde elde edilerek
sunuldugunu, ayrica tez yazim kurallarina uygun olarak hazirlanan bu ¢aligmada bana ait

olmayan her tiirlii ifade bilginin kaynagina eksiksiz atif yapildigini bildiririm.

Saliha BASER



20.04.2016 tarihli Resmi Gazete’de yaymmlanan Lisansiistii Egitim ve Ogretim
Yonetmeliginin 9/2 ve 22/2 maddeleri geregince; Bu Lisansiistii teze, Kirsehir Ahi Evran
Universitesi’nin abonesi oldugu intihal yazilim programi kullanilarak Fen Bilimleri

Enstitlisti’niin belirlemis oldugu olgiitlere uygun rapor alinmistir.



ONSOZ

Bu calismada bana destek olan, degerli goriisleri ile calismama bilimsel katki saglayan,
yakin ilgi ve icten destegini eksik etmeyen, varligini her kosulda ve zamanda yanimda
hissettigim degerli danisman hocam Saym Dog. Dr. Halil Ozcan OZDEMIR’e tesekkiir
ederim.

Tez yazma surecimde desteklerini esirgemeyen tzerimde sonsuz emekleri olan sevgi ve
ilgiyle beni bugunlere getiren, her zaman oldugu gibi bu siiregte de hep yanimda olan,
desteklerini daima hissettigim ¢ok sevgili aileme sonsuz tesekkiir ederim. Ayrica tez
calismam boyunca katkis1 olan tiim hocalarima, arkadaglarima ve dostlarima da tesekkiir
ederim.

Saliha BASER
Mayis, 2022



ICINDEKILER

Sayfa No

ONSOZ ...ttt iv
SEKIL LISTEST ...ttt ettt ettt ettt ettt ettt n ettt enen et en s iX
TABLO LISTESI......cooiiiiiiiiiieees e X
SIMGE VE KISALTMA LISTESI.......cccooiiiiiiiiniiieeesceeseeseseesenn Xii
O ZE T e Xiii
ABSTRACT ettt et s bt et e r e e e Re et e ne e ebe e te et e Re e beeneenneas XV
] 1 28 1T 1
2. OTANTIK LIDERLIK .....coooovtviiiiiiiiiiiinieissss s 3
2.1, Otantik KaVIAmI ...coeeiiiiiiieiieiii et 3
2.2.  Otantik Liderlik Kavrami........cccooiiiiiiiiiiii e 4
2.3.  Otantik Liderligin BileSenleri .........ccoiiiiiiiiiiiiieiie e 6
231, Oz AarkindaliK .........ccocevevieiuiieieieicccee et 6
2.3.2.  Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme............cccccceeviiiieeiiiniicniiiieennns 7
2.3.3.  Icsellestirilmis ARk ANIAYISI ......ccovvrverererereiereeeceetesseseseeeee e en s s e, 7
2.3.4.  liskilerde SEffaflik .........ccvevevivireeeeeieieree e ee sttt esen et en e, 8

2.4, Otantik Liderlerin OZEIHKIE ..........ccoverireieieieiiieieieieee e 8
2.5.  Otantik Liderligin EKIIeTT .......cccoiiiiiiiiiiiiici e 9
2.5.1.  Otantik Liderligin Orgiitsel Giiven EtKisi ..........cccevveverrireriicreiiereisessenns 9
2.5.2.  Otantik Liderligin Umut EtKiSi.......ccccooiiiriniiiiiiiieiie e 10
2.5.3.  Otantik Liderligin Orgiitsel ESneKIik EtKisi........ccccoerirererrirerrirereriiesnenann. 10
2.5.4. Otantik Liderligin Iyimserlik EtKiSi .......cccoooeerrieriiireriiesiceiseeese e 10

2.6. Otantik Liderligin Diger Liderlik Tarzlariyla Karsilagtirtlmast ...........cccccovenee. 10
2.6.1.  Otantik Liderlik ve Doniigiimcii Liderlik Arasinda Benzer ve Farkli Yonler10
2.6.2.  Otantik Liderlik ve Etik Liderlik Arasinda Benzer ve Farkli Yonler ............... 11

2.6.3. Otantik Liderlik ve Hizmetkar Liderlik Arasinda Benzer ve Farkli Yonler.. 11
2.6.4. Otantik Liderlik ve Karizmatik Liderlik Arasinda Benzer ve Farkli Yonler 11
2.6.5. Otantik Liderlik ve Ruhsal (Spiritiiel) Liderlik Arasinda Benzer ve Farkli

Y ONLET s 12

Bu IS STREST ..ottt 13
3.1, SIES KAVIAMI ..ottt 13
I (] 0oy 1 A v 1 oV LR 13
3.3. 15 StreSinin BEIItIETi.....cueveveveveeeeeeeeeeeeeeeeeececscecessesescessesssssssesssssssssssessssssssssssssssssssaees 14



3.3.1. FIZIKSel BEIITHEN ... 14
3.3.2. Davranigsal BElIrtiler .......cccuiiiiriiiiiiiiiieiie e 14
3.3.3. PSIKOIOJIK BEIIFTHENT ...t 15
3.4. Is Stresinin KaynNaKIari........oeeveeeeeeeeeeeeeececeeceseseeeeeeesessssesesesssssssssssssssssssssssssssssssssnes 15
3.4.1. Orgiitsel Stres KaYNaKIar ........cveveveveeeeereeecececececeseessesessesssssssssssssssssssesssenes 15
3.4.2. Bireysel Stres KaynaKIart........c.cccvevueiieiiiiieiieseeie s 20
3.4.3. Cevresel Stres Kaynaklart ...........ccociiiiiiiiiiciice e 23
3.5. Is Stresi ile Basa C1KMA YOUIAT......c.cvvcuiveieieieeceeieic et eseeee e, 24
3.6. Is Stresinin Calisanlar Uzerindeki BAKiSi.......o.ocovevevivireccrereesieeceeeeeseseseee e, 25
3.7. IS Stresinin SONUGIATT .....c.cvcvvvececeeeetes et ee e es ettt en e, 26
3.7.1. Stresin Orgiitsel SONUGIAIT.........ccv.eveviveiiiiieiiseeeiete e 26
3.7.2. Stresin Bireysel SonuGlart ... 28
4. PERSONEL GUCLENDIRME ..........c.ccccccooiiiiiiiieieeeeeeseee e 31
4.1, GUG KAVIAMIT ..ettiiiiiiiiie ittt e b e e e st e e s e b e e e e nnees 31
4.2. Personel Giiglendirme Kavrami ve ONemi .........cocooveverevevevericseeeseseeeesesesesenns 32
4.3. Personel Gii¢clendirmenin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan Faktorler ...................... 35
4.4. Personel Giiglendirme ile Tlgili Temel Kavramlar............cccccoeevereceerierereeenencnenn. 36
4.4.1. Yetki Devri ve Personel GUGIENINME .........cocoiiiiiiiiiiiiee e 37
4.4.2. Motivasyon ve Personel GUGIeNdirme ... 38
4.4.3. Yonetime Katilma ve Personel Giiglendirme..........ccccocoeviiiiiiieiiiiesiiee e, 39
4.4.4. 1s Zenginlestirme ve Personel Giglendirme ...........c.ccovevveveveveeicccuerereeeeenenens 40
4.5. Personel Gliclendirmenin Temel UnSurlart ........ccceevvveiiieiiiiee e 41
4.5.1. Katilim ve Karar Verme YetKisi .......ccoovveiiiiiiiiiiiiiciiccee e 42
4.5.2. YeniliK ANIQYIST ..oooviiiiiiece e 42
4.5.3. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylagimi..........cccoooviiiiiiiiiiiiie 43
4.5.4. Yetki Ve SOTUMIUIUK .......ccooiiiiiiiees s 44
4.5.5. Performans izleme ve Geri Bildirim Yapilmasi...........cccccoevevevirerererereniecncnenans 45
4.5.6. GUveN- Ozgiiven SaBlama...........ccovevevereiieererieesise e, 46
4.5.7. TaKIM CalISIMAST..0eeivieeiriieeiiieeiiieesiieesaeeasire e st e e sbee e st e e sbeesssreeensaeeesseesnseeennes 47
4.5.8. Calisma Ortaminda ESnekliK...........cccoviiiiiiiiiiii e 47
4.5.9. Ortak Hedeflere YONEIME ........ccooviiiiiiiic 48
4.5.10. Egitim ve Yetenekleri GEeli$tirme..........ccccvvvveriiiiieiiiiiecseceee e 48
4.6. Personel Giiglendirmenin Boyutlari..........ccccooviiiiiiiiiicniiicc e 49
A.6. 1. ANTAM . 49
4.6.2. YEIKINTTK ... 50

Vi



Z.0. 3. OBONOMU it ee et et e e e ee e e et ee et eeeeeeeeeeeeeeeaeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeennnneens 50

A.6.4. ETKI c.vviiee et ettt naenre s 51
4.7. Personel Giiglendirmenin CeSItICIT .........cccuvviiiiiiieee i 51
4.7.1. Davranissal GUGIendirme ............ccooeiiiiiiiie i 52
4.7.2. PSiKOIOjik GUCIENAIMME......ccviiieiice e 52
4.8. Personel Gilclendirmenin Nedenleri.........ccccovoviiieiicie i 52
4.9. Personel GUGIENTIMME SUIECH. ......ccviiiiiieiiieiese e 54
4.9.1. Personel Acisindan Giliglendirme SUIECI......covveeiviiiiiriiiiiieiie e 54
4.9.2. Yonetim Agisindan Giiclendirme SUIeCi........ccoevvieiiriiiiiieniiieiie e 55
4.9.3. Isletme Acisindan Giiglendirme SUIECH......oevovvreeveverieeceieeeeeeeeeee e 56
4.10. Personel Gliglendirmenin Avantaj ve Dezavantajlart............ccoccovveviiiiiiiniinicnn, 57
4.11. Giiglendirilmis Calisanin OZellKIETT ........ceveveveviverereieieiee e, 59
5. KENDILIK ALGISL......co.cotiitiiiiiiiiesiei st 60
S L KENAITK ALZIST. it e 60
5.2. Kendilik KAVIAMI .ooiuviiiiiiiiiiieiie ettt sttt st 61
5.3. Kendilik Kavraminin Geligimi........ccvicueiieriesieeieeesieseesieseeseesieseesseessesseessesssens 62
5.4. KendiliZin BOYULIATT ..c.voiviiiiiiiiiiiiieccc e 63
5.4.1. OlumIu KeNiliK.........cocoiiiiiiiiiice s 63
5.4.2. OlUMSUZ KENAITTK ... 64
5.5. KendiliZin ONEMi .....c.cv.cviviviveiiieiicieieescisieie et 64
5.6. Kendilik Algisina Yonelik Kuramsal Bakis Actlart ........ccocoviiiiiiiiiniiiiieneeee 65
6. OTA.N".[iK' L.iDE.R.LEK, is 'STRESi, PERSONEL GUCLENDIRME VE TEMEL
KENDILIK ILISKISI UZERINE YAPILAN CALISMALAR ......cccooiiiiiiiiies 67
6.1. Otantik Liderlik ve Is Stresi Arasimndaki TlisKiler........cocvovivvrvereeireeeeeseeeeeeeeeene 67
6.2. Otantik Liderlik ve Personel Giiglendirme Arasindaki liskiler .............ccccovvururnenee. 68
6.3. Otantik Liderlik ile Is Stresi Arasindaki Iliskide Temel Kendilik Algisinin
DUZENIEYICT ROI ... 69
6.4. Otantik Liderlik ile Personel Giiglendirme Arasindaki iliskide Temel Kendilik
Algisinin Diizenleyici RO .......ooiiiiiiiiice e 70
7. MATERYAL VE YONTEM ..ottt 72
7.1. Arastirmanin Materyali.........cccooiiiiiiiiii e 72
7.2, Arastirmanin Y ONECINT «....ueeiuvueesrreesiireesiieessieeesieeesteeessseeessseeessseessssesssssesssssessseessnes 72
7.2.1. Arastirmanin Evreni ve OrnekIemi .........oovvveeereieieiieciccssseeeeessseennes 72
7.2.2. Aragtirmada Kullanilan Veri Toplama Araglart...........ccocveviiiiiiiiiiienieeee 73
7.2.3. Aragtirmanin SINIIIKIAIT ....oeeiiiiiiii 75
7.2.4. Aragtirmanin Teorik Modeli ve Hipotezler...........cocooiviiiiiiiiiicicnee 75

Vii



7.3. VERILERIN AN ALIZI oo oottt er et et ete e e e seaeaeeeainaeneans 76

8. ARASTIRMANIN BULGULARI ........oooiiiiiiii e 77
8.1. Sosyodemografik BUlQUIAT...........cccoooviiieii e 77

8.2. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Analizi...........ccccovevevvereeeernnnae, 79

8.3. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Gegerlilik Analizi........c.ccccoeveeievvereeeirnne, 79
8.3.1. Aciklayict FaKtor ANAlIZi .......cccceivviiiiiiiiiiiiciiie s 79
8.3.2. T Testine Iliskin IStatiStIKIET .......ceeveveveceeeeeeieeeeceee et 90
8.3.3. Anova Testine Iliskin IStatistiKIer ..........cocovovevevererieceeeee e, 91

8.4. Arastirma Hipotezlerinin Test EAiIMesi .........ccooovevviiiiiiiiiiiic e 94
8.4.1. Korelasyon Analizi Bulgulart ..........c.ccocoiiiiiiiiiiiiicc e 94
8.4.2. Regresyon Analizi Bulgulart..........cccooiiiiiiiiii e 95

9. TARTISMA VE SONUCQC ...ttt 101
KAY NAK G A ettt b e h ettt s b e e bt et e s bt et e e neesbeente e 106
EKLER. g, ....... N0 ... ABF S e A 132
EK L ANKEL ... 132
Ek 2: Anket Uygulama IZni ........c.ccooviuiviiiiueiicicieceeecee et 135
(0Z€] 001\ 1 £ 136

viii



SEKIL LiSTESI

Sayfa No
Sekil 1. Otantik Liderligin Gelisim Modell .......cccevviiiiiiiiiiiie i 5
SekKil 2. TUKENMISITK STIECIL. ...vviiiiiiiiiiiiie ittt 28
Sekil 3. Personel Giiclendirme Kavraminin Temel Unsurlari..........cccoooeiiiiiiiiiinniennnnne 41
Sekil 4. Orgiit I¢i GUVEN MOAEli......c.vuveerceeecceeceeeeeee s 46
Sekil 5. Personel Gliglendirmenin Boyutlari.........ccocveiviiiiiiiiiiie e 49
Sekil 6. Arastirmanin Teorik MoOdeli ........c.ooiiiiiiiiiiiiiee e 75
Sekil 7. Otantik Liderlik Faktor Analizi Cizgi Grafigi .......ccccoovveiiriiiieiiiiie e 83
Sekil 8. Is Stresi Faktor Analizi Cizgi Grafifi ......cccocovvveveveriieeecreieeieeeeeee e, 85
Sekil 9. Personel Giiclendirme Faktor Analizi Cizgi Grafigi........cccoooevvieiiieiieiiienieee 88
Sekil 10. Temel Kendilik Degerlendirmede Faktor Analizi Cizgi Grafigi .........ccocevvvenee. 90



TABLO LIiSTESI

Sayfa No
Tablo 1. Otantik Liderlik BileSEnIeri. ......ccviiiiiiiiiiiie ettt re e 6
Tablo 2. Personel giiglendirmeye yonelik farkli tablolar...........ccccceveivievivineiieieese e, 33
Tablo 3. Personel Guiglendirmenin OZellKIEi. ............ccovieviiiveiicieieeeeeee s 34
Tablo 4. Arastirmaya Katilanlarin Sosyodemografik OzelliKleri...........c.coccverieerrircrernnens 78
Tablo 5. Otantik Liderlik Olgegi KMO ve Bartlett TeSti.......cocverererererererereeereerereesesennn, 80
Tablo 6. Otantik Liderlik Olgegi Aciklanan Toplam Varyans Degerleri ..........c.coceueuenene. 81
Tablo 7. Otantik Liderlik A¢iklayict Faktor Analizi .........c.ccocvvviiniiiieneniiescscseseeee 82
Tablo 8. Is Stresi Olgegi KMO ve Bartlett TESt ........ovcereverercceeeieeeeeeeeeissesesseesessesenenen, 83
Tablo 9. Is Stresi Olgegi Agiklanan Toplam Varyans Degerleri.......c.ccooovveverieiieverinnnns 84
Tablo 10. Is Stresi Aciklayict Faktdr ANAlIZi ..........ccco.ovcvevereriiceieieieieeecee e, 84
Tablo 11. Personel Giiglendirme Olgegi KMO ve Bartlett TeSti.......ccccvvvveevercrerrieererenens 86
Tablo 12. Personel Giiglendirme Olgegi A¢iklanan Toplam Varyans Degerleri................ 86
Tablo 13. Personel Giiglendirme Agiklayict Faktor Analizi.........cccccoveveieienenininiieninnnn, 87
Tablo 14. Temel Kendilik Degerlendirme Olgegi KMO ve Bartlett Testi .........cccovvevrnnen 88
Tablo 15. Temel Kendilik Degerlendirme Olgegi Aciklanan Toplam Varyans................. 89
Tablo 16. Temel Kendilik Degerlendirme Agiklayici Faktor Analizi..........ccoccoevvvvvennnnn. 89
Tablo 17. Cinsiyet Durumuna Gore Otantik Liderlik-Personel Giiclendirme-is Stresi ve
Temel Kendilik Uzerinde Yapilan t Testi SONUGIAIT ......c...cevevrivivirerereieicieieee e 91
Tablo 18. Egitim Durumuna Gére Otantik Liderlik-Personel Giglendirme-Is Stresi ve
Temel Kendilik Uzerinde Yapilan Tek Yénlii Varyans Analizi Sonuglari...........c..o.......... 92
Tablo 19. Calisma Siiresi Durumuna Goére Otantik Liderlik-Personel Gliclendirme-Is Stresi
ve Temel Kendilik Uzerinde Yapilan Tek Yénlii Varyans Analizi Sonuglar ..................... 93
Tablo 20. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilari............ 94
Tablo 21. Personel Gliglendirme I¢in Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari @.............. 96
Tablo 22. Coklu Es Dogrusallik Katsayilart a (Multicollinearity) ..........c.ccooevvvrvnvinenennn. 96
Tablo 23. Is Stresi I¢in Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari®............cccccovevvvrvrrernnnns 97
Tablo 24. Coklu Es Dogrusallik Katsayilart b (Multicollin€arity) ...........ccocevvrvnvivenenne. 97

Tablo 25. Otantik Liderlik ile Personel Giiglendirme Arasindaki Iliskide Temel Kendilik
Algisinin Diizenleyici Degisken Rolii i¢in Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari ©....... 98
Tablo 26. Coklu Es Dogrusallik Katsayilari ¢ (Multicollinearity) .........c.ccocvvvrvnviivenennes 99



Tablo 27. Otantik Liderlik ile Is Stesi Arasindaki Iliskide Temel Kendilik Algisinin

Diizenleyici Degisken Rolii I¢in Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari 9.................... 100
Tablo 28. Coklu Es Dogrusallik Katsayilart d (Multicollinearity) .........cccccvevververvenene 101
Tablo 29. Hipotez Testi SONUGIATT ......ccuveveiiiiieeie e 101

Xi



SIMGE VE KISALTMA LIiSTESI

Simgeler
N
%
n

X

ss
P
Sd
RZ
Sig.
XZ

Kisaltmalar
San.

Tic.

Ltd.

Sti.

ve dig.
TDK
COVID-19
oL

PG

is

TK

KMO
SPSS
ANOVA

Aciklama

: Orneklem Bliyuklukleri

- Yizde

: Orneklem Sayisi

: Ortalama

: Standart Sapma

 Istatistiksel Anlamlilik

: Serbestlik Derecesi

: Belirlilik (determinasyon) Katsayisi
: Anlamlilik Orani

. Yaklasik Ki-Kare

Aciklama

: Sanayii
: Ticaret
: Limited
. Sirketi
: Cok Yazarl Eserlerde Ilk Yazarlardan Sonrakiler
: Turk Dil Kurumu

> Yeni Koronavirls Hastaligi
: Otantik Lider

: Personel Guglendirme

: Is Stresi

: Temel Kendilik

: Kaiser-Meyer-Olkin

- Statistical Package for the Social Sciences
: Tek Yonll Varyans Analizi

Xii



OZET

YUKSEK LiSANS TEZi

CALISANLARIN OTANTIK LIDERLIK ALGISININ iS STRESI iLE PERSONEL
GUCLENDIRMEYE OLAN ETKIiSINDE KENDILIiK ALGISININ
DUZENLEYICI ROLU

Saliha BASER

Kirsehir Ahi Evran Universitesi
Fen Bilimleri Enstitisi

Tarim Ekonomisi Anabilim Dah

Damisman: Dog. Dr. Halil Ozcan OZDEMIR

Bu arastirmanin temel amaci Kirsehir ilinde faaliyet gosteren 6zel bir isletmede
calisanlarin otantik liderlik algilarinin is stresi ve personel giiclendirmeye olan etkisinde
kendilik algisinin diizenleyici roliiniin olup olmadigt belirlemek amacglanmaktadir.
Aragtirmanin evrenini I¢ Anadolu Bolgesinde faaliyet gosteren seker fabrikalarmin
caliganlari, Orneklemini ise; Kirsehir merkezde faaliyet gosteren seker fabrikasi
isletmesindeki calisanlar olusturmaktadir. Arastirmada degiskenler arasindaki iliskileri
belirleyebilmek i¢in Kirsehir’deki o6zel bir seker fabrikasinin 203 calisanina anket
uygulamasi gerceklestirilmistir. Bu ¢alismada veri toplama araglarindan, hipotezlerden,
katilimcilarin demografik 6zelliklerine ait istatistik sonuglarindan bahsedilmistir. Elde
edilen 198 anket formundaki veriler SPSS paket programi kullanilarak analiz edildi ve
Olgeklerin glivenirlilik, gecerlilik, hiyerarsik regresyon ve korelasyon analizleri
yorumlanmigtir. Ayrica katilimeilarin tanimlayic1 o6zelliklerine gore ilgili degiskenleri
algilamalarinda anlamli farkliliklarin olup olmadigina dair T-testi ve ANOVA
analizlerinden yararlanilmistir. Bu ¢alismadan elde edilen sonuglara gore otantik liderlik
ile personel giiclendirme arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski

saptanmistir. Bununla birlikte, kendilik algisinin otantik liderlik ile personel giiglendirme;
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otantik liderlik ile is stresi arasindaki iligkisinde de diizenleyici roliiniin oldugu tespit
edilmistir. Arastirmadan elde edilen bulgular literatiir gercevesinde tartigilmis ve bu

sonuglarin literatiire kavramsal olarak 6nemli katkilar saglayacagi diistiniilmektedir.

May1s 2022, 154 Sayfa.

Anahtar Kelimeler: Otantik liderlik, is stresi, personel giiglendirme, temel kendilik.
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ABSTRACT

M.Sc. THESIS

THE MODERATING ROLE OF SELF-PERCEPTION iN THE EFFECT OF
AUTHENTIC LEADERSHIP PERCEPTION OF EMPLOYEES ON JOB STRESS
AND STAFF EMPOWERMENT

Saliha BASER

Kirsehir Ahi Evran University
Graduate School of Natural and Applied Science

Agricultural Economics Department

Supervisor: Assoc. Prof. Halil Ozcan OZDEMIR

The main purpose of this research is to determine whether the self-perception has a
moderating role in the effect of the authentic leadership perceptions of the employees in a
private enterprise operating in the province of Kirsehir on job stress and personnel
empowerment. The population of the research consists of the employees of sugar factories
operating in the Central Anatolia Region. The sample consists of the employees in the
sugar factory operating in the center of Kirsehir. In order to determine the relationships
between the variables in the research, a questionnaire was applied to 203 employees of a
private sugar factory in Kirsehir. In this study, data collection tools, hypotheses, statistical
results of the demographic characteristics of the participants were mentioned. The data in
the 198 questionnaires obtained were analyzed using the SPSS package program and the
reliability, validity, hierarchical regression and correlation analyzes of the scales were
interpreted. In addition, T-test and ANOVA analyzes were used to determine whether there
were significant differences in the perceptions of the relevant variables according to the
descriptive characteristics of the participants. According to the results obtained from this
study, a positive and statistically significant relationship was found between authentic
leadership and personnel empowerment. However, self-perception of authentic leadership

and staff empowerment; It has also been determined that it has a regulatory role in the
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relationship between authentic leadership and job stress. The findings obtained from the
research were discussed within the framework of the literature and it is thought that these

results will contribute to the literature conceptually.
May 2022, 154 Pages.

Keywords: Authentic leadership, job stress, staff empowerment, basic self.
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1. GIRIS

Toplumsal bir varlik olan insan hayatinin temelinde diger insanlarla olan iligkiler yer
almaktadir. Kurulan iligkiler ¢ercevesinde insanlar, c¢esitli paylasimlarda bulunarak
hayatlarin1 idame etmektedirler. Bu calismada Kirsehir ilinde faaliyet gosteren seker
fabrikas1 yoneticilerinin otantik liderlik davraniglarinin, personel giiclendirme, kendilik
algisi ile kurumsal verimliligi negatif yonde etkilemesi muhtemel olan ¢alisanlarin is stresi
davraniglarina etkileri tespit edilerek ilgili yoneticilere yol gostermesi agisindan 6nem arz
etmektedir. Lider davranisi orgiitlerin sosyal ve fiziki yapilarini temelden etkilemektedir.
Bu nedenle insan kaynaginin 6éneminin her gegen giin arttig1 rekabet ortaminda, ¢alisanlar

daha verimli hale getirecek liderlik uygulamalar1 &nem kazanmaktadir.

Bu arastirmanin temel amaci1 Kirsehir ilinde faaliyet gosteren Tutgu Gida Turizm San. ve
Tic. Ltd. Sti. seker fabrikasindaki calisanlarin, yoneticilerinin otantik liderlik
davraniglarindan etkilenip etkilenmediklerini belirlemek ve yoneticilerin otantik liderlik
algilarinin personel gliclendirme ve is stresine olan etkisinde kendilik algisinin diizenleyici
roliinii belirlemek amaglanmaktadir.

Ayrica aragtirmanin bir diger amaci, seker fabrikasinda ¢alisan personellerin cinsiyetlerine,
yaslarina, medeni durumuna, egitim durumuna, kurumda ¢alisma siiresine ve aylik gelirine
gore yoneticilerinin otantik liderlik davranislarini algilama dizeyleri ile personelin is
stresleri ve personel glglendirme davranislart arasinda farklilik olup olmadigini tespit
etmektir. Otantik liderlik davraniginin ¢alisanlarin kendilik algisiyla personel giiclendirme
ve 1is stresinde iizerindeki iligkisi bu alanda calisma yapilacak arastirmacilara yol

gostermesi sebebiyle dnemlilik arz etmektedir.

Arastirma tasarimi, nicel arastirma olarak yapilmis ve veri toplama araci olarak anket
kullanilmistir. Arastirmanin drneklemini Kirsehir merkezde bulunan Tutgu Gida Turizm
San. ve Tic. Ltd.Sti. isletmesinin biinyesinde bulunan seker fabrikasi calisanlar
olusturmaktadir. Bu ¢alismada maliyet, zaman ve COVID-19 pandemisi kisitlar:
bakimindan tiim evrene ulasmak olanakli olmadigindan 6rneklem se¢imi yapilmistir. Bu
arastirmada; Kirsehir merkezde bulunan Tutgu Gida Turizm San. ve Tic. Ltd. Sti.

isletmesinde galigsan personeller ise 6rneklem olarak kabul edilmistir.

1



Calismada arastirma sorusu yoneticilerin otantik liderlik davranisinin ¢alisanlarin kendilik
algistyla personel giiclendirme ve is stresinde ne oranda etki edip etmedigidir? Bu soruya
cevap bulmak igin arastirma boyutunda elde edilen veriler literatiir 15181inda incelenmistir.
Arastirmanin birinci boliimde otantik liderlik, ikinci boliimiinde is stresi, tiglincii
boliimiinde personel giliglendirme, dordiincii boliimiinde ise; kendilik algis1 ile ilgili
literatlir taramasi yer almaktadir. Besinci boliimde ise bahsedilmis kavramlar arasindaki
iliskiler incelenmistir. Son olarak altinci boliimde ise; arastirmanin amaci ve Onemine,
orneklemine, yontemine, arastirmada kullanilan veri toplama araglarina, arastirmanin
teorik modeli ve hipotezlerine, verilerin analizine, arastirma bulgularina ve sonuglarina

deginilmistir.



2. OTANTIK LIiDERLIK

2.1. Otantik Kavrami

Otantik (Authentique) kelimesi dilimize Bati1 dillerinden (Fransizca) ge¢mistir. Tiirk Dili
Kurumu Blyik Tirkce Sozliigiinde ise otantik kelimesi “gercek olan, gercege veya aslina
dayanan” ve “eskiden beri var olan niteliklerini tasiyan” anlamina gelmektedir (TDK
2018).

Otantiklik; bireyin ihtiyaglari, tercihleri ve kendi degerleri dogrultusunda davranmasidir.
Bagkalarini memnun etmek igin sahte davranislarda bulunmama, cezalardan kagmama ve
0dul kazanmak igin gosterilen sahte davranislarda bulunmamaktir (Akglndiz, 2012).
Bireylerin davranislarinin diistinceleri ve duygulariyla ayn1 dogrultunda olmasi neticesinde
bireyler kendi hislerine ve i¢ diinyasina uygun davranis gosterirler (Kicir ve Pasaoglu,
2014).

Otantiklik; bireyin gergek kimligini, zayif yonlerini ve hissettiklerini disa vurabilmesidir
(Duyan ve Dierendonck, 2014). Kernis otantik olmayi, bireyin kisisel tercihleri, deger
yargilar1 ve gereksinimlerine uygun bir bigimde hareket etmesi diye belirtmistir (Kernis,
2003). Harter’e gore otantiklik; bireyin kendi gerceklerinin, segimlerinin ve isteklerinin
bilincinde ve farkinda olarak kendini ifade ederken davraniglarinin gergek Kkisiligine
uyacak olan uygun duygu ve disiincelerle ifade etmesidir (Baykal, 2017). Klenke,
otantikligin bireyin kendisine kars1 diirist olmasi disiincesinin zorunluluk gibi
algilanmasinin yerine bireyin ger¢ek duygu, diisiince ve arzularini 6zgiir bir sekilde dile

getirmesi olarak belirtmistir (Cosar, 2011).

Tarih boyunca farkli donemlerde ve kiiltiirlerde yasayan yazarlar ve filozoflarda otantikligi
aciklayan o6zlii sozler sdylemislerdir (Memis ve dig., 2009). Bu sozler ise; Konfiigyiis’e
gore (MO 551-479), “Ustiin insan konusmadan once hareket eder ve sonrasinda
hareketlerine gore konusur”. Otantiklik eski Yunanlilarda ise “Kendine karst dogru ol”
ogiti ile ifade edilmis (Walumbwa ve dig., 2008). Yusuf Has Hacip ise; “Hakan bak
dogru insanin kendi, SOzi, gonlii ve dili birdir dedi, Dis1 i¢i gibi, i¢i dis1 gibidir Bu insan
tam dogru kisidir” diyerek otantikligi agiklayan soz olarak sdylenmistir (Hacip, 2016).
Sokrates; (MO 470-399), “Gériinmek istedigin gibi ol” soziiyle goriinmek istedikleri gibi
olmalar1 gerektigini soylemistir. William Shakespare (15064-1616), “Diistindiigiin gibi



sOyle ve ruhtan soyle”; Mevlana Celaleddin-i Rumi ise (1207-1273), “Ya oldugun gibi

goriin ya da goriindiigiin gibi ol” sozlerle otantiklik hakkinda 6zlii s6zler sdylemisglerdir.

2.2. Otantik Liderlik Kavram
Insanoglu asirlar boyunca ortak bir hedef, amag, gaye ve degerler olusturarak toplu bir
bicimde hayatlarin1 devam ettirirlerken de biryandan da toplulugu korumaya g¢aligmistir.

Bu siire zarfinda da liderler ortaya ¢ikmistir.

Liderlik kavrami; insanlik tarihinin ilk zamanlarindan bu yana varligini siirdiirmekte olan
bir olgu olup, sanayi devriminden sonra ise de bilimsel aragtirmalara konu olmustur. Lider
kavrami ilk baslarda gii¢, iktidar olarak algilanmistir. Daha sonralari ise lider kelimesi
ulkeyi yonetenler igin kullanilirken sonralari ise insanlari etkileyerek belirli amag
dogrultusunda insanlar1 toplayabilen ve bu amaclar1 gerceklestirebilmek i¢in harekete
gegen, yaratici olan, bir siireci baglatip koordine edilmesinde 6ncii olan vb. kavramlar ile
tanimlanmistir (Tabak ve dig., 2007). Farkli liderlik tiirlerinin ortaya ¢ikmasinda etkili olan
faktor ise calisanlarin farkli yontemlerle etkilenmesi gosterilebilir. Kiiresellesme ve
teknolojik gelismelere bagli olarak olusan ortam ve yeni sartlarla beraber politik ve
toplumsal degisimlerin de etkisiyle liderlik anlayisinda degisim olmustur. Boylelikle
geleneksel liderlik kavrami yerini modern liderlik kavramina birakmis olup otantik liderlik
yaklagimi da modern liderlik kavrami igerisinde yer almaktadir (Kicir ve Pagsaoglu, 2014).
Modern liderlik kavramina gore takipgilerini etkilemesi igin gerekli olan o6zellikler

sonradan da kazanilabilir.

Otantik lider kim oldugunu, ne diislindiiglinii, neye inandigini, nasil davrandigini,
davraniglarini bilen, dirist, ahlaki karaktere sahip, tavir ve davraniglarinda seffaf ve tutarli
Ozelliklerinden dolay1 saygiy1 hak eden kimsedir. Sahip oldugu bu 6zelliklerinden dolay1
da saygi duyulan kisidir (Avolio ve dig., 2005). Otantik liderler faaliyet gosterdigi
orgutlerle uyumlu ve ortak gl¢ cercevesinde pozitif bir sinerji olusturarak orgiitsel
sonuglarin diizelmesine faydada bulunarak pozitif ve ¢agin Gtesinde lider olarak da
diistiniilebilir (Korkmaz, 2017). Otantik liderler igerisinde bulunduklar1 6rgit, grup veya
topluluklarda bulunan kisilerin iyi olmasiyla motive olurlar. Motive olmasinda etkili olan
faktor ne herhangi bir verilmis gorev ne de digsal bir etki sadece i¢ten gelen ve benimseyen
davranig ile gergeklesir (Sendjaya ve dig., 2016). Otantik liderler ¢evresindeki kisilerin

beklentileri dogrultusunda harekette bulunmazlar ve kendilerince dogru oldugunu



diistindiigii davraniglarda bulunurlar (Kilig, 2015). Otantik liderler, daha iyi bir standartda
yasam i¢in giinliik yasamda kendi gergekliklerini ortaya koyan liderliktir (Erkutlu, 2014).

Otantik liderler ¢evresindeki Kkitlelerin davranislarinda hem otantiklik yaratmaya caligir
hem de o kitleleri gii¢lendirerek daha gabuk gelismelerini saglamak icin ¢aba sarf ederler
(Baykal, 2017). Otantik liderlik, igtenlik ve diiriistlik kapsaminda g¢alisanlari anlamaya
calisarak daha verimli ve etkili bir bigimde hizmet etmelerini saglayan yonetim sistemidir
(Walumbwa ve dig., 2008). Otantik liderler orgiit kiiltiriinii tesvik ederek daima
gelismesini de gdz dniinde bulundurarak davranis sergilerler (Topaloglu ve Ozer, 2014).
Avolio otantik lideri; diisiince ve davranislarinin bilincinde olmakla beraber hakkindaki
algilar1 gorerek kendisinin giclii ve gligsiiz taraflarini bilen, 6zgiivenli, ahlakli, iyimser ve
umutlu olan esnek bir lider diye bahsetmistir (Baykal, 2017). Luthans ve Avolio’nun
gelistirdigi otantik liderlik modeline gore kisinin hayat tecriibesi, kurumsal degerleri,
pozitif psikolojik davraniglart ve normlarinin nasil gelistigini ve bireysel farkindalik

gosterdigi asagidaki sekil 1°de agiklanmaktadir (Luthans ve Avolio, 2003).
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\ Oz Diizenleme
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Sekil 1. Otantik Liderligin Gelisim Modeli (Luthans ve Avolio, 2003).

Northouse’a gore (2013), otantik liderlik siirekli ilerleyen ve gelisen etkiyle aragtirmalarda
farkli bir alanin temsilciligini yapmaktadir (Onorato ve Jishan, 2014). Otantik liderlik
davraniginin, insan kaynaklarina yapilan yatirimlari siirekli olarak arttirma arzusu
dogrultusunda hareket etmesi ve olumlu sonuglar almasini amaglamasi otantik liderlige

duyulan 6nemi arttirmaktadir (Erkutlu, 2014).



2.3.  Otantik Liderligin Bilesenleri

Otantik liderlik kavraminin alt bilesenlerini belirlemek igin farkli aragtirmacilar tarafindan
yapilan ¢alismalarda bilesenler karsilastirmali olarak yer almaktadir. Walumbwa ve
arkadaslar1 tarafindan yapilan arastirma diger yapilan arastirmalara kiyasla daha yeni
olmastyla beraber kendine has 6zelliklerinin de mevcut olmasi sebebiyle otantik liderlik

arastirmasi bu dort boyut kapsaminda degerlendirilmeye ¢aligilacaktir (Walumbwa ve dig.,

2008).

Tablo 1. Otantik Liderlik Bilesenleri (Cosar, 2011).

x Kemis Tllies. Gardner, Avolio, Sexton Walumbwa. Avolio.
o (2003) Morgeson ve May Luthans, ve (2007) Gardner, Wensing
f Nahrgang Walumbwa ve Peterson
g:: (2005) (2005) (2008)
N
<
>
Farkindalik Oz — farkindalik Oz — farkindalik Oz - farkindalik Oz — farkindalik
Tarafsiz Tarafsiz Dengeli Oz diizenleme Bilgiyi dengeli
% degerlendirme  degerlendirme degerlendirme ve gelisim degerlendirme
-
E Davranig Otantik Otantik Olumlu etik Igsellestirilmis
‘é‘ Davranis Davranis anlayis ahlak anlayisi
= Tliskisel Otantik Iliskisel Iliskilerde Iliskilerde Iliskilerde
Otantiklik Ydénelim Seffaflik Seffaflik Seffaflik

2.3.1. Oz farkindahk

Oz farkindalik diye ifade etti§imiz olgu kisinin kendini tanima, diinyay1 algilama tarz1 ve
bu algilamanin neticesinde Kendini degerlendirerek olumsuz ya da olumlu o6zelliklerinin
farkinda ve bilincinde olmasidir (Memis ve dig., 2009). Oz farkindalik i¢inde bulunan lider
cevresindekilere kendisinin agik bir sekilde tabir edilebilmesinin saglanmasinin yan sira
cevresindekilerin hissettiklerini, diislincelerini, duygularini, amaclarin1 ve degerlerini

yorumlayarak anlamlandirabilir (Kilig, 2015).

Gardner ve arkadaglar1 (2005) zayif-glcli yonlerinin veya olumlu-olumsuz davranislarinin
bilincinde olan bireyler diger kisilere kiyasla iliskili olduklari insanlarin hislerini,
diisiincelerini ve duygularmi acik yiireklilikle, diiriistliikle ve istekle paylastiklarini
belirtirler (TUtincl ve Akgundiz, 2014). May ve arkadaslarina gore de (2003) otantik
liderlik icin bireylerin 6z benliklerine sadik kalmalarinin gerekliligi ile beraber 6z bilince

de sahip olmalarinin gerekli oldugunu soylemektedir (Gil ve Alacalar, 2014). Walumbwa



ve arkadaglari kisilerin hayatlarina nasil anlamlar yukledigini ve kisilerin kendilerini bu
stirecte nasil analiz ettigine dair ifadeyle de 0z - farkindalik bilesenini tanimlarlar

(Walumbwa ve dig., 2008).

2.3.2. Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme

Otantik liderler, cevresindeki insanlarla iletisim igerisinde bulunarak c¢alisanlarin
diisiincelerini rahatca acgiklamalarina imkan vermektedirler. Bunun yami sira farkli
ortamlarda bulunan calisanlarin ¢aligma ortamlari ve alanlariyla alakali goriislerini de
aciklamalarini isteyerek c¢evresindekilerle fikir alisverisinde bulunmaktadirlar (Yesiltas ve
dig., 2013). Liderlerin bilgiyi dengeli ve tarafsiz bir bi¢imde degerlendirme siirecindeki
diisiincesine liderlerin kisilik 6zellikleri etki etmektedir. Bu siire zarfinda dogru ve diirtist
karar veren liderler eldeki verileri dogru ve verimli bir sekilde kullanirlar hem de 6grenme
becerilerinin dlzeyiyle ilgili bilgi sahibi olarak karar verme siiresinde bunu kullanirlar
(Nartgiin ve dig., 2016).

Csikszentmihalyi (2003), kendisiyle alakali bilgileri tarafsizca degerlendiren liderlerin
mevcutta var olan verileri degerlendirip yorumlarken de miimkiin mertebe minimum hata
yapacaklarin1 soyler (Erkutlu, 2014). Kendisi hakkindaki bilgisini tarafsiz degerlendiren
otantik liderler, elde edilen verileri daha dogru yorumlarlar boylece beceri diizeylerini daha
iyi degerlendirebilirler (Kilig, 2015). Adil ve tarafsiz bir bigimde degerlendirme yapabilen
bir lider eldeki mevcut verileri de kusursuz olarak yorumlayarak anlamlandirabilmektedir
(Ilies ve dig., 2005).

2.3.3. Icsellestirilmis Ahlak Anlayisi

I¢sellestirilmis ahlak anlayis1 bireyin davranislarinin degerleriyle uyumlu olmasidir. Ahlak
faktorli otantik liderligin yapist i¢in 6nem arz etmektedir ¢linkii liderlerin ahlak anlayis:
davranig, tutum, ihtiyaglarin karsilamasindan etik degerlere kadar birgok seyi

kapsamaktadir (Nartgiin ve dig., 2016).

Liderler kararlarin1 verirken disaridan gelen baskilara ragmen benimsedigi ahlaki degerler
ve Olciiler dogrultusunda davranis gostererek karar verirler. Ayrica igsellestirdigi ahlaki
degerleri hem takipgilerine benimsetir hem de takipgilerine model olarak yol gosterir
(Simsek ve dig., 2017). Liderler kendilerini hata yapmaya sirikleyecek olay ile etik
anlayisina uymayan davranislarda icsellestirilmis ahlak anlayisina baglh kalarak kendisine

uygun davranis sergilerler (Yener, 2018).



2.3.4. Tliskilerde Seffafhk

Eid ve dig. (2012), gore insanlarin olduklari gibi goriinebilmeleri ve buna uygun davranis
sergileyebilmesi icin ilk basta birey hem kendine karst hem de diger kisilerle olan
iliskilerinde seffaf ve acik olmalidir (Okgu ve Anik, 2017). Kernis (2003), iliskilerde
seffaflig1 cevresindeki kisilerle iligkilerin dogal, gercek olmasi, ¢evresindekilere karsi

sahte davranis olmamasi ve samimi olunmasi diye sdylemistir (Baykal, 2017).

Iliskilerde seffaflikta asil olan etken yakin cevresinde yer alan ve iletisimde bulundugu
insanlarla gergek bir iliski kurmay1 saglayabilmektir. Liderler insanlarin kendileriyle
alakali gergek bilgiye sahip olabilmelerini saglamak i¢in olumsuz duygu ve diisiincelerini
aciklamaktan kaginmayarak aksine olumu ya da olumsuz 6zelliklerinin hepsine sahitlik
etmelerine firsat vererek duygularini ve bilgilerini dogru ve acik bir sekilde paylasabilme
gayesindedir (Keser ve Kocabas, 2014). Iliskilerde seffaflik bileseni; gereksiz duygu
gosterilerinin minimum diizeye diisiiriilerek, gergek duygu ve diisiinceyle diirtist bilgi

paylasilmasini kapsar (Ozkara, 2017).

2.4.  Otantik Liderlerin Ozellikleri

Otantik liderligi daha iyi anlasilabilmesini saglamak amaciyla yapilan arastirmalarda
otantik liderlerinin sahip oldugu o6zellikler saptanmaya c¢alisilmigtir. Yapilan bu
arastirmalar sayesinde liderlerin sahip oldugu birg¢ok 6zellik belirlenmistir. Bir arastirmada
otantik liderlerin kendilerini gelismek icin odaklanmalarinin ve tutarli olmalarinin
gerekliliginden bahsedilmistir (George, 2015). Ayni1 zamanda da 6z disiplin saglayan,
kendi amaglarin1 anlayan, kendi diisiince ve duygularia liderlik eden, izleyicilerle giiglii
iligki kuran ve davranislari saglam degere dayanan bu bes Ozelliklerin olmas1 gerektigi
ifade edilmis. Shamir ve Eilama'ya gore ise otantik liderlerin 6zellikleri; amaglart kendi
icinde uyumlu olan, kendi kendini ¢cdzimlemeyi ve anlama boyutunu nitelikli ve yiksek
seviyeden basaran, kendi benlik kavraminin merkezi konumunda yer alan ve kendini ifade

etme dogrultusunda davranis gosteren 6zelliklere sahiptir (Bakan ve Dogan, 2013).

Bagka bir aragtirmada da otantik liderler olduklar1 gibi goriinen, ifadeleri ve davraniglar
arasinda uyum olan, diislincelerini ve hissettiklerini acik¢a sOyleyen, ¢cevrenin baskisindan
etkilenmeyen, farkliliklar1 gorebilen, toplumun refahini saglayabilen, kendilerine karsi
diiriist olmalar1 sebebiyle inang, duygu ve degerleri de ¢evresindekilere bildirirken rahat ve
acik bir sekilde soyleyerek yonetirler (Tabak ve dig., 2012). Northouse (2014), gore

otantik lider; kendi amaglarindan s6z eder, kendi misyonuna asr1 bagli olarak samimi
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hareket eder, dogru olan1 yapma konusunda kendisinde gii¢lii degerler olduguna inanir, 6z
disiplin kapsaminda kendi degerleri ile hareket eder ve izleyicileri ile arasinda gtiven dolu

iliskilere sahip 6zellikleri olmalidir (Northouse, 2014).
Yapilan arastirmalara bakilarak otantik liderlerin 6zelliklerini su sekilde genelleyebiliriz:

Otantik liderler, baskalarini taklit etmezler, orijinaldirler.

Otantik liderler hem kendilerine hem de baskalarina kars1 diiriist davranirlar.
Karsisindaki kisilerle kurdugu iliskilerinde seffaftirlar.

Ahlaki ve olumlu degerlere sahip olma duygusu vardir.

Davraniglarinin temelinde deger ve fikirler yer almaktadir.

Digerlerine kars1 kisiliklerinden veya degerlerinden 6diin vermez.
Soéylemleri ve eylemleri kendi inanglari ile tutarli olur.

Ozsayg1 seviyesi yiiksektir.

Hizmet etmeye yonelik tutkular1 vardir.

NN N N U N N NN

Calisma arkadaglar1 hakkinda tam ve dogru bilgi sahibi olup zayif ve giiclii

yonlerini bilir.

\

Kendilerini gelismeye ve gelistirmeye adamistir.
v lleriye doniik umut veren, guvenilir, rehberlik edici, iyimser, uyumlu, azimli ve

alcak gonulludir ayn1 zamanda gelecek odaklidir.

2.5.  Otantik Liderligin Etkileri
Faaliyet gosterdikleri alanlarda otantik liderler umut, iyimserlik, given ve esneklik

meydana getirirler (Akgiindiiz, 2012). Bu dort etkiyi alt basliklar sekilde agiklayacagiz.

2.5.1. Otantik Liderligin Orgiitsel Giiven Etkisi

Yuksek dizeydeki bir glven, takipcilerinin birbirlerine olan bagliliklarini artmasina imkén
saglayacaktir. Bagliligin yer aldigi orgiitlerde, Uyeler kendilerini daha mutlu ve doyum
saglamis hissederek guvene bel baglayarak etkilesim gerceklestirirler (Keser ve Kocabas,
2014). Otantik liderlik orgiite giiven tesis ederek oOrgiit performansini yukseltmektedir.
Calisanlarin lidere olan glveni sayesiyle calisanlarin orgiite olan sadakati de haliyle
artacaktir. Giiven sahibi olan liderler gorevleriyle alakali asilmasi zor olan engellerle
karsilastiklar1 zaman istiin bir emek gostererek diger kisilere Kiyasla sorunlarin tstesinden
daha cabuk gelebilirler (Akginduz, 2012). Calisanlarin kendinden emin ve giivenilir

gordiikleri liderlerden etkilenmeleri daha kolay olmaktadir.



2.5.2. Otantik Liderligin Umut Etkisi

Umut; bir kimsenin kisisel yasamindaki olay ve durumlarla ilgili olumlu sonuclar
cikabilecegi ihtimaline dair duygusal inanci olarak tanimlanabilir. ileriye déniik umut
veren liderler gelecek odakli olup takipgilerinde umut yaratmaktadirlar. Umut etkisiyle de
otantik liderler izleyicilerinin ortak gayretleriyle nelere ulasabilecekleri konusunda
olanaklar sunar (Akglindiiz, 2012; Roux, 2010).

2.5.3. Otantik Liderligin Orgiitsel Esneklik Etkisi

Esneklik, orgiit agisindan meydana gelen zorluklara karsin 6rgit icin olumlu bir uyum
sirecinde olabilmeyi kapsar. Otantik liderler, takipgilerin destegini saglayarak bireysel
esneklikten yararlanirlar. Liderler zorluklarla Kkarsilagtiklari zaman bu zorluklarin
listesinden gelmek icin caba gosterirler. Orgiit agisindan da degisimin gerekli oldugu
durumlarda liderler itiraz gostermezler ve gelisimlerini siirdiirmelerini  saglarlar
(Akglndiz, 2012).

2.5.4. Otantik Liderligin Tyimserlik Etkisi

Liderler iyimserligi koruyup cesaretlendirerek orgiittekilerinin baglilik ve iyimserlikleri
arttirilabilir. Iyimser takipcilerin amaclarin1 basarma egilimleri yiiksektir. Kotimser
bireyler olumsuz durumlari yasama egilimindeyken, iyimser bireyler ise olumlu

durumlari yasama egilimindedirler (Avolio ve dig., 2004).

2.6. Otantik Liderligin Diger Liderlik Tarzlariyla Karsilastirilmasi

2.6.1. Otantik Liderlik ve Doniisiimcii Liderlik Arasinda Benzer ve Farkh Yonler

Iyimser, gelisim odakli, umutlu ve yiiksek ahlaki deger gibi kavramlara hem doniisiimcii
lider hem de otantik lider sahiptir. Ozdemir (2017) aktarimindan, Burns (1978)’e gore her
otantik lider doniigiimcii olmayabilir ama her doniisiimcii lider ayn1 zamanda otantik lider
olmalidir (Ozdemir, 2017). Otantik liderler bireysel basari, takim galismasi, Orgutiin
devamlilig1 i¢in nelere ihtiyag duyuldugunu bilirler. Kendisinin farkinda olarak ¢evresinde
uyumlu, kabiliyetli, calisanlarla uygun ortami saglayarak oOrgiitin basarisin1  ve
devamliligini siirdiirebilirken takipgilerinin de rol ve yiikiimliiliiklerinin gergeklesmesine

imkan saglarlar (Ayca, 2016).

Ozkara’nin (2017) aktarimina gore Puls (2011) doniisiimcii liderlik ile otantik liderlik

arsindaki farki 3 madde ile ifade etmistir. Birinci maddeye gore doniisiimcii liderler sadece
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astlarinin degisimiyle ilgilenirken otantik liderler seffafligi esas alarak Onemsedikleri
konularda deger ve inanglar kapsaminda durulmas1 gereken yerleri bilirler. ikinci madde
ise doniisiimcii liderler ayn1 zamanda karizmatik 6zellikleri de gosterirken otantik liderlerin
bdyle bir zorunlulugun olmamasidir. Ugiincii maddeye gore de doniisiimcii liderlerin
amaci astlarin gelismesini saglayarak bir lidere donistiirmek isterken otantik liderlerin

bdyle bir amaci yoktur ve bunla ilgilenmezler (Ozkara, 2017).

2.6.2. Otantik Liderlik ve Etik Liderlik Arasinda Benzer ve Farkh Yonler

Etik liderler ile otantik liderlerin izleyiciler igin kaygilanma (fedakarlik), etik kararlar
alma, diristlik ve rol model olma gibi kavramlarin bulunmasi benzer yonleridir (Brown
ve Trevino, 2006). Otantik liderlik ile etik liderlik arasindaki farkliliga baktigimizda
otantik liderlik 6z farkindalik ve otantiklilige odaklanirken, etik liderlik odaklanmada

ahlaki yonetimi 6n planda ele almaktadir (Brown ve Trevino, 2006).

2.6.3. Otantik Liderlik ve Hizmetkar Liderlik Arasinda Benzer ve Farkh Yonler

Otantik lider bireysel gelisim siirecini en st seviyeye g¢ikarmaya g¢abalarken, hizmetkar
lider kendisini takipgilerine adamistir (Erkutlu, 2014). Otantik liderlikteki bir liderin
kendisinden haberdar olmasi ve sahip oldugu yeterliligin yuksek seviyeye varmasini
arzulamasi hizmetkar liderlik igin de gegerlidir. Hizmetkér liderlikte lider kendini
takipgilerin yerine koyar, farkindalik, ileri goriis gerekmektedir. Otantik liderlikte kisisel
farkindalik pozitif psikoloji ve sosyal psikoloji yazini ile desteklenirken hizmetkar
liderlikte mizakereler hem teorik olmamakta hem de deneyle destek gérmemektedir.
Hizmetkar liderlikte izleyicilerin kisisel farkindaliklarindan ziyade yiiksek seviye gelismis

pozitif orgiitsel baglam ve pozitif psikolojik kapasite eksiktir (Ayca, 2016).

2.6.4. Otantik Liderlik ve Karizmatik Liderlik Arasinda Benzer ve Farkh Yonler

Otantik liderler dogru olduguna inandigi davraniglar1 sergilerken, karizmatik liderler
astlarini etkileyebilecegi davramislarda bulunurlar (Ozkara, 2017). Bir baska ifade ile
karizmatik liderler, verimlilik i¢in kendi kazanglarini diisiinerek kararlarin etik sonuglarini
goz ard1 ederek basari icin sartlara gore gergek duygu ve diisiincelerini yok sayarlar.
Otantik liderler ise astlarini etkilemek i¢in ¢aba sarf etmezler (Yasbay, 2011). Otantik
liderler takipgileri ve kendileri igin bir ig yaratarak olumlu toplumsal kaideler olustururken,

karizmatik liderler etkili konusarak takipgilerini harekete gegirirler (Akgiindiiz, 2012).
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2.6.5. Otantik Liderlik ve Ruhsal (Spiritiiel) Liderlik Arasinda Benzer ve Farkh
Yonler

Ruhsal liderlik ile otantik liderligin benzer 6zellikleri diger liderliklere kiyasla daha goktur.
Cesaret, Umit, given, batinlik ve meseleleri halledebilme gibi 6zellikler bahsi gecen iki
liderlik tarz1 igin de 6nem arzetmektedir. Ancak bu saydigimiz 6zellikler ruhsal liderlikle
tamamen kompoze edilememistir. Lider ile takipgilerin 6z-biling ve denetim gelistirme
srecleri, pozitif psikoloji ve orgiitsel baglamin tesirleri hala ispatlanamamistir (Kesken ve
Ayyildiz, 2008).
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3. IS STRESI

3.1. Stres Kavrami

Turk Dil Kurumunca “ruhsal gerilim” olarak adlandirilan stres, “birtakim etkenler
neticesinde olusan, mevcut sistemi degistiren bilingsel veyahut bedensel gerginlik ” olarak
tanim1 yapilmaktadir. Uzun seneler tartisilmis olunmasina karsin stresi agiklayan tek bir
tanim bulunmamakta olup bireysel ve cevresel etkenler sonucunda strese ait tanimlar
ortaya ¢ikmistir (Florea ve Florea, 2016). Stres kavrami, buginki anlamina en yakin
olarak ilk kez Selye (1946) araciligiyla kullanmistir. Stresi, yasanilan baz1 fiziksel ve
ruhsal olaylarin sonucunda bireyin bu olaylara vermesi gereken tepkidir diye agiklamistir

(Selye, 1946).

Stres, bireye gergin bir ortam hazirlayarak bireyin gergin olmasini saglayan, beraberinde
degisim veya uyum ihtiyacin1 getiren istek ve beklentilerdir. Stres hem olumsuz hem de
heyecan, mutluluk hissi veren olumlu olaylarda da kendini gosterebilir (Morris, 2002).
Bireylerin yasadig1 ruhsal gerilim olarak agiklanan stres bugiinlerde daha genis ifadeleri
kapsayan tanimlarla agiklanmaktadir. Stres, bireylerin ¢esitli psikolojik, fizyolojik, sosyo-
kiltirel etkenlere kars1 gostermis olduklari birer reaksiyon durumu diyebiliriz (Celikkol,
2001). Birey kendi benligine 6zgl psikolojik, fiziksel ve davranigsal marifetleri 6grenip

yasama gecirerek yasadigi stresi yonetebilmelidir (Balci, 2014).

3.2. Is Stresi Kavram
Gundmuzde stres insanlarin yasamlarinda yer edinmis bir faktér olup ¢alisanlarin is
hayatlarinda da olumsuzluklara etki etmektedir. Is stresi kisileri zihinsel ve bedensel baski

yapan uyaranlara karsilik gosterilen bir tepkidir (Jamal, 2005).

Is stresi her gegen giin karmasiklasan ve gelisen is hayatinda herkes tarafindan kabul
edilebilen bir gergektir. Calisma ortamlar1 stres unsuru i¢in olduk¢a uygun bir ortamdir.
Insanlar yasamlarmn biiyiik bir cogunlugunu is yerlerinde gegirmektedirler ve bu sebeple
de is stresi giinliik hayatin icerisinde olduk¢a dénemli bir paya sahiptir (Keser, 2014). is
stresinin nerede, ne zaman ve nasil ortaya ¢ikacagi bilinememektedir (Lazarus, 1993).
Kisilerin ¢alistiklar1 isyerlerinin ortami, is kosullar1 ve i¢-dis g¢evresine bagli olarak
etkilenmesiyle bedeninde meydana gelen biyokimyasal degisimle beraber isyerinin

sartlarina uyum saglama siirecine is stresi denir (Eren, 2017).
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Kisilerin yasam kalitesine olumsuz yonde tesiri olan is stresi genelde ¢alisanlarin normal
mekanizmalarim1  olumsuz yonde tesir ederek fiziksel ve psikolojik davranislarda
farkliliklara sebebiyet veren is meselelerinin etkisiyle bicimlenen psikolojik bir husustur.
Ozetlemek gerekirsek calisanlar ve etrafinda ortaya ¢ikan etkilesimin yol actig1 gerileme is
stresi diyebiliriz (S6nmez, 2017). Is stresi insani ve ekonomik iki nedenden dolay1
onemlidir. Yanlis yonetilen ig stresine bagli olarak hem dolayli ve dogrudan orgiitsel
maliyetler ortaya ¢ikar hem de isyerlerinde duygusal ve fiziksel acilarin olusmasina neden

olur (Quick ve dig., 2017).

Kisiler, islerinin fiziksel ve zihinsel kaynaklarini astiklarinda, zararl ve tehdit edici olarak
algilandiklarinda islerinde stres yasarlar. Isten kaynaklanan stres hem kisinin is
performansini diisiirmekte hem de kisinin refahini ve saglik durumunu olumsuz bir sekilde
etkisi altina alabilir. Isle ilgili stresin toplumsal maliyetleri de olduk¢a &nemlidir.
Toplumsal ve kisisel giderleri diisiirmek igin stresin baginti ve nedenlerine iligkin bilgi

sahibi olmak bu agidan 6nem arz eder (Hessels ve dig., 2017).

3.3. Is Stresinin Belirtileri
Is stresinin belirtileri fiziksel, davramissal ve psikolojik olmak iizere 3 baslik altinda

incelenmektedir.

3.3.1. Fiziksel Belirtileri

Bir birey herhangi bir stresle karsilastigi vakitte verebilecegi ilk tepki fizikseldir.
Organizmanin tehdit faktoriinu sezdigi anda bireylerin géz bebekleri biiyiir, kan basinci
artar, mide asidi ve tikiiriik salgilanmasi artmakta ve terleme olmaktadir. Bu tepkilerle
viicudu olasi tehditlere karsi daha tedbirli hale gelmekte ve korkutmalar karsisinda hayatini
slirdiirmesine yardimci olmaktadir (Baltas ve Baltag, 2013). Stresin yogun yasandigi
durumlarda ise; tansiyon yiiksekligi, kronik bas agrisi, nefes darligi, mide hastaliklar1 ve

devamli yorgunluk hali gibi durumlar gériilebilmektedir (Sokmen, 2005).

3.3.2. Davramssal Belirtileri

Insanlarin davranislar1 ve tutumlar iizerindeki stresin etkisine davranigsal belirtiler denilir.
Stresin davranissal belirtilerinde en sik karsilasilan durumlar; uykusuzluk, istahsizlik ya da
aksine agir1 yeme gibi durumlar gosterilebilir. Bu belirtilerin yani sira stresle basa ¢ikmak
isteyen bireylerin alkol, sigara ve uyusturucu madde kullanimina egilimi olduklar

belirlenmistir (S6kmen, 2005). Stresin davranissal belirtilerine gore bireylerde farkli
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davranig ozellikleri de goriilebilir. Asir1 strese maruz kalan bireylerde; karsisindakini
dinlememe, asir1 hareketlilik, daima tartisma hissi ve aglama krizleri goriilebilecegi gibi

bireylerde tam aksi durumda yasanarak bu surecte iclerine de kapanabilirler (Aytac, 2009).

3.3.3. Psikolojik Belirtileri

Isyerinden kaynaklanan stres bireylerin psikolojik yonden etkilenmelerine neden
olmaktadir. Stresin psikolojik belirtileri 6zellikle tiikenmislik asamasinda bireyin siirekli
tedirgin olmasi1 ve Ofkesi ile kendisini gosterebilmektedir. Bireyler bu siirede sosyal
iliskilerinin zedelenmesine bagli olarak i¢ine kapanma duygusu, kendisinin siirekli su¢lama
ve cezalandirildigini diisiinme hissi, hastalik ve ya o6liim korkusu duygusu baskin
gelmektedir. Stres yuzinden bireyin bir turli isine odaklanamayip, dikkat daginiklig:
yasamasi stresin is yasamina etkisidir (Aytag, 2009). Strese neden olan diger bir etken ise
kaygi ve endisedir. Calisanlarin gelecekte kendilerini nelerin beklediklerini bilmemeleri,
giiven kaybi yasamasina ve ruhsal durumlarin devamli olarak degismesine neden
olmaktadir. Yogun stres yasayan calisanlarda diismanca tavirlarin yaninda 6fke patlamalar
da yasadiklar1 gorilmektedir (Guglii, 2001). Calisanlar bulunduklart ortamda
beklentilerinin kargilanmayacagint ve mevcut durumun degismeyeceginin farkina

vardiklarinda ruhsal kayip yasamakta ve siirekli tiziintii yasamaktadirlar (Baltas ve Baltas,

2013).

3.4. s Stresinin Kaynaklar1
Insanlar Ustiinde etkileyici olan stres kaynaklari {i¢ kavram altinda incelenecektir. Bunlar

bireysel stres kaynaklari, cevresel stres kaynaklari ve orgiitsel stres kaynaklaridir.

3.4.1. Orgiitsel Stres Kaynaklar

Calisan insanlar zamanlariin birgogunu iste gecirirler. Bireyler orgiit igcerisinde ¢esitli
olaylardan dolay1 birtakim stres faktorleriyle kKars: karsiya kalirlar. Is hayatindaki insanlar,
hizmet verdikleri teskilatin kaidelerine uymaktalar ve o teskilatin degerlerine entegre
olmaya calismaktadirlar. Bir kisinin orgiitte varligini siirdiirip, hedeflerine ulasabilmesi
icin istenilen rol ve gorevleri yerine getirmesi is stresini ortaya koyar (Diizgiin, 2014).
3.4.1.1. Iy Yiikii

Is yiikii, bir calisanin belirli bir zamanda gergeklestirmesi gereken is miktaridir. Asirt i
yuku veya diisiik is yiikii de is stresine neden olan faktorlerdir. Asiri is yiki, ¢alisanlara

olmast gerekenden ya da yapabileceklerinden daha fazla is verilerek kisinin mesai
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saatlerinde yeteneklerini kullanarak yapabileceginden daha fazla bir isten sorumlu
tutulmasina denilir (Yiiksel, 2003). Orgitlerde personeller kapasitesinden ya da normalden
daha fazla yapabilecegi isle karsilastiklarinda hem gerginlik yasarlar hem de stresin

artmasina olanak saglarlar (Istar, 2012).

Asirt ig ylikiiniin ¢alisanin is stresi yasamasina neden olabilecegi gibi ¢alisanin yaptig1 isin
az olmas1 da stres yasanmasina sebep olabilmektedir. Is yiikiiniin diisiik olmasi, ¢calisanda
yetersizlik duygusuna sebep olmakta ve ¢ok fazla bos zamanin olmasi islerin sikici hale
gelmesine ve kisinin strese girmesine neden olmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2010). Yapilan
isin niteliklerinin ¢alisanin becerileri ve zekasinin altinda kalmasi durumunda can sikintisi

ve kayitsizlik meydana gelmektedir (Yamug ve Turker, 2015).

3.4.1.2. Monotonluk
Bir isin siirekli rutin bir sekilde tekrarlanarak devam etmesi insanda sikkinlik ve yorgunluk

yaratir. Yasanilan bu siire¢ monotonluk olarak ifade edilir. Teknolojisinin gelismesiyle
hem is boliimii hem de uzmanlasma ortaya cikmustir. Is boliimiiniin ortaya ¢ikmasi
beraberinde avantajli ve dezavantajli sonuglarinda da dogmasma sebep olmustur. Is
bolumu ile ¢alisanlarin mesleki ¢alisma alanlariin net ve kesin olarak belirtilmis olmasi is
boliimiinliin dezavantajidir. Calisma alanm1 rutinlesen c¢alisanlar, islerine tam olarak
odaklanamamakta ve gittikce islerine karst yabancilasma sorunlarinin artmasi

monotonlugun gostergesidir (Eren, 1993).

Siirekli alisilmis bir bi¢imde ¢alisan bir kisi tekdiize ve monoton ¢alisma igerisinde yer
almaktadir. Monoton ¢alisan kiside bikkinlik, yilginlik ve isten sikilma gibi durumlarin
yasanildig1 gozlenmektedir. Ayn1 zamanda bir kisinin ayni isi devamli olarak yapmasi
kisinin ise olan katkisini da azaltmaktadir (Yiksel, 2004). Monotonluk ¢alisanlar {izerinde
sikinti, stres, umutsuzluk, gerilim, saldirganlik, pasif direnme, ilgisizlik gibi psikolojik ve

sosyal bozukluklar olarak etki gostermektedir (Eren, 2017).

3.4.1.3. Calisma Ortaminin Fiziki Durumu
Caligma ortaminin fiziki kosullarinin strese sebep olabilecegi bilinmektedir. Aydinlatma,

sicaklik, giirtiltii gibi fiziki calisma sartlar1 bireylerin stres yasamasinda etkili olan
faktordlr. Calisanlarin  ¢alistiklari  ortamlarmin  yeterli seviyede aydinlatilmasi
gerekmektedir. Fazla veya yetersiz olan 1s1ik diizeyleri is kazasi riskini arttirarak
calisanlarin is ortaminda zorlanmasina neden olmaktadir. Uygun diizeyde olmayan

aydinlatma dikkat dagilmasi, sikilma, moralsizlik ve yorgunluk gibi durumlarin
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yasanmasina sebep olarak stresin meydana gelmesine olanak saglar (Ozkalp ve Kirel,

2005).

Calisanlarin bulunduklar1 is ortamlarinin stresiz olmasinda, c¢alisanlarin is giivenliginden
emin olmasi ve fiziki olanaklarmin iyi olmas1 énemli etkendir. s stresine énemli oranda
etki eden unsurlar icerisinde is ortaminin havalandirmasi, 1sis1, 151k ve ses diizeyleri de
gosterilebilir (Erdil ve dig., 2004). Is ortamindaki sicakligin az veya ¢ok olmasi calisanlar
uzerinde psikolojik etkiler gostermektedir. Asir1 sicaklik ¢alisanlarin bas agrisi, yorgunluk,
sinir ve kaza gibi etkilerin yasamasma yol acabilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2001).Calisma ortamini sekillendirmek i¢in i¢ faktorler disinda dis faktorlerde etkilidir.
Bina yapisindaki birtakim bozukluklar, rampalar, bozuk-dlsiikk tavanlar c¢alisanlarin

kendilerini stres altinda hissetmelerinde 6nemli etkendir (Soysal, 2009).

3.4.1.4. Rol Canigmasi ve Rol Belirsizligi
Kisinin sahip oldugu iki veyahut daha fazla roliin ayn1 anda bas gostermesi ve karsit

istekler yaratmasina rol catismasi denilir (Aytag, 2009). Amirin astindan birbiriyle
uyumsuz ve celisen taleplerde bulunmasi ve c¢alisana yapabileceginden fazla rol
yiiklenmesi rol ¢atismasi yaratacaktir. Bu yasanilan durumlar ¢alisanlar {izerinde stres ve

baski yaratmaktadir (Soysal, 2009).

Is gorenin ayn1 anda birden ¢ok ise uygun rolii {istlenmesi ve bu rollerden birini digerinden
daha ¢ok Ozimsemesi, orgiitiin performans beklentisi ile is gorenin performansinin
uyusmamasi veya rollerle kisilik 6zelliklerinin uyusmamast rol ¢atismasina neden
olmaktadir. Rol belirsizligi ise, is gorenin yapacagi is hakkinda kimlerle, ne zaman, ne

yapacaginin bilinmemesi olarak ifade edilmektedir (Ceylan ve Ulutlirk, 2006).

Calisanlarin 6rgiit icerisinde kendilerinin yaptiklar1 isin ne anlam ve 6nem tasidiklarini
bilmemelerinin yani sira tam bir bilgiye de sahip olmadiklarindan ¢aliganlarda huzursuzluk
ve sinir olugmaktadir. Bireye verilen eksik, yetersiz is tanimlari, yoneticiden gelen belirsiz
talimatlar rol belirsizligi ile sonuglanabilir. Emir- komuta zincirinin olmamasi, is tanimin
yetersiz olmasi isin saglamlig1 ve giivenligi hakkinda calisani belirsizlige iterek stresin
olusmasina ortam hazirlayacaktir (Eren, 2017). Ayrica rol belirsizligi calisanlarin mesleki
birikim ve becerilerini etkili ve dogru bir bigimde kullanmalarina engel olarak ¢alisanlarin
kendilerine olan giivenin ve is doyumunun azalmasina, motivasyonun diismesine, sinirli ve

gergin olmalarina neden olmaktadir.
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3.4.1.5. Vardiyali Calisma Diizeni ve Fazla Mesai
Is yerlerindeki ¢alisma saatlerinin 08:00-17:00 saat dilimi disinda olacak sekilde yirmi dért

saat icinde diizenli farkliliklar goOstererek c¢alisilmasina vardiyali ¢alisma diizeni
denilmektedir (Yilmaz ve Ekici, 2006; Aytag 2009). Vardiyali ¢alisma sisteminde ¢alisma
saatlerinin diizenli olmamasindan kaynakli olarak insan metabolizmasinin diizeni de
bozuldugu i¢in bu diizene g¢alisanlar kolaylikla alisilamamakta olup, galisanin is stresi
yasamasina Sebep olmaktadir (Saldamli, 2008). Vardiyali ¢alisanlarin calisma saatleri
araliginin bireylerin sagliklarinda nasil bir etki olusturdugunu inceleyen ¢aligsmalara bagh
olarak su bulgulara varilmistir: Calisanlarinin metabolizmasini, kan sekerini, viicut
sicakligimm1 ve motivasyonunu olumsuz yonde etkilemektedir (Yilmaz ve Ekici, 2006).
Calisanlar igyerlerinde ¢ok fazla zaman gegirdikleri zaman aileleriyle ve yapmaktan zevk
aldiklart seyleri yapmak i¢in harcadiklar1 zaman olduk¢a azalmaktadir. Esneklik, zaman
baskist veya fazla mesai caligmasi gibi durumlarda 6nem arz etmektedir. Calisanin,
kendisini degerli ve glivenli hissetmemesi durumu hem is tatmini diisiirebilir hem de daha
stk hastalik izni kullanmay1 arttirabilir (Fred ve Kelly, 2016). Ayrica ¢alisma saatlerin
gereginden fazla uzun, dinlenme araliginin ise kisa olmasi ¢alisanlarda yorgunluk, stres ve

is kazalarina neden olmaktadir (Soysal, 2009).

4857 sayili Is Kanunu“nun 63. Maddesine gore bir is¢inin haftalik calisma siiresi 45 saat
olup caligma siiresi giinlere esit olarak boliinecektir. Hafta da alt1 giin ¢alisan bir kisinin
caligabilecegi caligma siiresi gunlik olarak 7,5 saat, aylik olarak ise 225 saattir
(iskanunu.com). Sozlesme ile yasal oran is goéren lehine diizenlenerek haftalik 45 saatin
altinda belirlenir ise 45 saate kadar olan siire fazla ¢alisma olarak nitelendirilir (Is Kanunu
41/3). Bir calisanin haftalik c¢alisma siiresi sayet 40 saat olarak belirlenmis ve galisan
belirtilen saatten daha fazla galismis ise fazla siire ile fazla ¢alisma kavramlar1 devriye
girer. Buna gore ¢alisan 6rnegin o hafta 48 saat ¢alismis ise ¢alisan 5 saat fazla siirede, 3
saat ise fazla ¢alismada caligmis olarak kabul edilmektedir (Cil, 2007). Calisanlar igin
dinlenme ve c¢alisma araligmin psikolojik, fizyolojik, sosyal ve kiiltiirel ihtiyaglar
dogrultusunda belirlenmesi c¢alisanlarin saglhigi ve kurumlarim verimliligi acisindan

onemlidir (Uzunbacak, 2017).

3.4.1.6. Mobbing
Mobbing, birinin baska birine kars1 olarak devamli art niyetli hareketlerde bulunmasi ve

bireyin cevredeki sayginhigini diisiirmeye calismasina denilmektedir. Is ortaminda ise

kisiye davranis veya sdylemlerde bulunarak kisinin isten ¢ikmasi i¢in yapilan baskiya
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denilir (Davenport ve dig., 2003). Calisanin is yerinde mobbinge ugramasi durumunda bazi
davraniglara maruz kalabilir. Bunlar: sahip oldugu imkanlarin kisitlanmasi, biit¢enin
sinirlandirilmasi, katilacagi egitimlerin 6nlenmesi, mevki yiikselmesinin engellenmesi ve
dalga, hakaret ve kiiciik diistirmelere maruz birakilma ile yalnizlastirma politikasi

uygulanir (Soysal, 2009).

Calisma hayatinda karsilasilan psikolojik taciz, i memnuniyetsizliginin ve stresin asil
sebeplerinden birisidir. Is hayatinda calisanlara yonelik planli, sistematik ve siirekliligi
olan davraniglar psikolojik taciz diye adlandirilir (Tinaz, 2013). Psikolojik taciz ile
calisanlarin ruhsal durumlarinda dengesizlikler yasanmakta kisi i¢ine kapanarak
yalnizlagsmaya, kendini kiiciik diismiis ve asagilanmis hissetmektedir. Bu durumlarda
calisanin performansint olumsuz yonde etkilemektedir. Kisi her sabah stresle ise
baglamakta ve ise gitmek istememektedir. Yasanilan garesizlik durumu bireyin dayanma

giiciinii azaltmaktadir (Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2014).

Is yerinde yasanan psikolojik taciz hem is ortaminin barismi yok etmekte hem de
verimliligini diisirmektedir. Ayrica ruhsal rahatsizliklara sebebiyet vermekle beraber ise
olan devamliligi da azaltmaktadir. Ozetle mobbing, bireyin Kkendisini asagilanmus,

yipranmis Ve stresli hissetmesine sebebiyet vermektedir (Hirigoyen, 2015).

3.4.1.7. Ucret Yetersizligi
Bir ¢alisanin yaptigi ise karsilik olarak isten kazandigi tcret miktar1 galisanlarin yasam

kalitesini ve refahin1 belirleyen 6nemli bir etkendir. Diisiik ticretlerde c¢alisanlarin iyi
olmayan bir yasam standartlarina sahip olduklar1 ve kotii yasam tarzinin uzun dénemde
calisanlar tizerinde bedenen ve ruhen bir takim sorunlarin olusmasina sebep olmaktadir
(Baltas ve Baltas, 2013).

Calisana yaptig1 is karsiliginda verilen {icretin yetersizligi durumunda ¢aligan kendisinin ve
ailesinin yiyecek, giyecek ve barinma gibi ihtiyaglarini gerekli 6l¢lide kargilayamayacaktir.
Bu sartlarda calisan kisi ailesinin ve kendisinin temel gereksinimlerini karsilayabilmek i¢in
ikinci bir iste ¢alisarak ek gelir elde etmek isteyebilir. Boylelikle kisi kendine ve ailesine
zaman ayiramamakta olmasinin yani sira kiginin de yorgun diismesine sebep olmaktadir.
Calisanda bu tiir olaylarin yasanmasi neticesinde stres faktorl giderek artarak aile hayati

ile sosyal hayat1 zarar gorecektir (Baltas ve Baltas, 2013).
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3.4.2. Bireysel Stres Kaynaklari

Bireyin performansi belirleyen bireysel faktorler yetenek, bilgi, beceri gibi rekabet
Ozelliklerden ve tutum, algi, istek gibi psikolojik 6zelliklerden olusmaktadir (Giimiistekin
ve Oztemiz, 2005).

Ayni sartlar altinda bulunan iki kisinin ayni olaylara karst verdikleri tepkiler farkli
olabilmektedir. Yiiz yiize olunan durum Kkarsisinda biri sakin ve sogukkanliyken, digeri
gerilim ve kaygi hissedebilmektedir. Kisiler arasinda goriilen bu tarz farkliliklarda kisilerin
stresle basa ¢ikma stillerinin yani sira kisilik 6zellikleri de rol almaktadir (Aydogan, 2008).
Kisisel stres kaynaklari su sekilde gruplandirilmaktadir (Eren, 2017; Deveci, 2017):

v’ Kisilik yapisi

v Yas ve cinsiyet

v ls-aile yasami dengesi

v’ Kisi ve is uyumsuzlugu
3.4.2.1. Kisilik Yapisi
Aragtirmacilar tarafindan yapilan c¢alismalarda farkli kisilik 6zellikleri ve kisilik tipleri
tanimlanmaktadir. Insanlarm kisilik tiplerini A ve B diye iki gruba ayirarak stres ile kisilik
arasinda yakin iliskinin bulundugunu belirtmislerdir. A tipi kisilik 6zelligi olan insanlar su
ozellikleri sergilemektedir: Is odakli yasayan, basarma giidiisii yiiksek olan, rekabeti seven,
ayn1 anda birden fazla isi yapma iste8i olan, sabirsiz, hizli hareket yetenegi olan, siradan
olaylar1 stres nedeni olarak géren ve sosyal hayatlarina zaman ayirmayan davranislarda
bulunurlar. Ayrica strese daha egilimli bireyler olduklar i¢in yogun is stresine girdikleri
belirtilmektedir. B tipi kisilikteki insanlar ise; esnek, rahat, tahammullu, dengeli ve
duygusal zekasi yiiksek kisiler diye tanimlanir. Bu kisilik 6zelligine sahip is gorenler genis
bakis acisina sahip, sakin, daha az is stresine giren ve acele etmeyen davranislar sergilerler

(Aydin, 2008; Aytag, 2009; Durna, 2004; Giltekin, 2008).

Ayni zamanda B tipi kisilik 6zelligi gosteren bireyler kendilerine ve ailelerine zaman
ayirabilmekte hem de sosyal cevresiyle vakit gecirebilmektedir. Sonug olarak B tipi kisilik
ozelligi olan bireyler A tipinin gostermis olduklar: rekabet, benzemezcilik, hirs, telasl ve
acelecilik davraniglarin aksine sakin, konusurken agir ve dikkatli telaffuzla iyi bir dinleyici

olduklar1 sdylenebilir (Ozsoy ve dig., 2014).

Bununla birlikte, iceddnlk- disadoniik kisilik oOzellikleri de 1is stresinin  6nemli

kaynaklaridir. Icedoniik ¢alisanlar igin disaridan gelen uyaranlar is stresine daha fazla
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neden olabilirken; disadoniik ¢alisanlar i¢in bu durum istemis olduklari bir durumdur. Bu
nedenle de kendileri icin herhangi bir is stresine neden olmamaktadir (Telman ve Unsal,
2004). Bununla birlikte, i¢cedoniik/disadoniik kisilik 6zelliklerinin de Onemli is stresi
kaynaklarindan oldugu belirtilmektedir. i¢eddniik kisilik 6zelligine sahip olan ¢alisanlar;
kendilerini saklayan, sakin, mesafeli, iletisim becerileri diisiik, yalniz ¢aligmayi tercih eden
calisanlar olurken; disadoniik kisilik yapisina sahip ¢alisanlar; cana yakin, yiiksek iletisim
becerisine sahip, enerjisi yiiksek, heyecan arayan, dinamik ve baskin karakterli calisanlar

olmaktadirlar (Yelboga, 2006).

3.4.2.2. Yas ve Cinsiyet
Stresle iligkili bireysel faktorlerden birisi olan cinsiyet kadin ve erkeklerde farkliliklar

gostermektedir. Farklilik gosterme sebebi cinsiyet Ozelligine bagli olarak kadinlar ve
erkeklerin toplumda karsilastiklar: farkli durumlar karsisinda yasadiklari stres boyutlar1 da
degisiklik gostermektedir. Buna bagli olarak da cinsiyete gore bireylerin stres ile basa

¢cikma yontemleri de farklilagmaktadir.

Kadinlarin ¢alisma hayatinda daha aktif rol almasiyla beraber artan sorumluluklari,
cinsiyet ayrimciligi, 6zel ve is hayatini dengede tutma cabasi, kariyer engelleri, 6zel
hayattaki rolleri sebebiyle rol c¢atismasi ve tiikenme gibi durumlarla karsilagmalari
kadinlarda isten kaynakli streslerin goriilmesine sebep olabilmektedir. Erkeklerin egemen
oldugu is ortaminda calisan kadinlar rekabet duygusu ile kendilerini siirekli stres altinda
hissetmektedirler (Giiney, 2000). Cinsiyetin stres iizerinde etkilerini arastiran ¢aligmalarda
kadin is gorenlerin erkek is gorene gore farkli nedenlerle daha fazla is stresi yasadiklar
belirtilmektedir. Ozellikle de anne is gdrenlerin, is-aile ¢atismasi nedeni ile ikili rol stresini

cok fazla yasadiklari ifade edilmektedir (Lian, 2014).

Insanin yast ilerledikge fiziksel durumunda ve ruh yapisinda bazi degisiklikler olmaktadir.
Erkeklerin andropoz kadinlarinsa menopoz donemlerinde yasadiklar1 hormonalar
degisiklikler dengelerin bozulmasina, psikolojik sorunlar yasamalarina ve stresle bas
etmekte zorlanmalarma neden olmaktadir (Biytkfirat, 2009). Yasin ilerlemesiyle
psikolojik ve fizyolojik degisimler yasayan calisanlarin diger is arkadaslariyla aym
tempoda caligmalar1 veya fazla mesai yaparak calismalar1 ¢abuk yorulmasindan dolay:
miimkiin olmamaktadir. Yaghlikla beraber calisanlar algilama, diistinme, yeni isleri
ogrenme c¢ikan sorunlart ¢ozebilme konusunda degisim yasadiklar1 gibi isini kaybetme,
6lim korkusu da yasadiklar1 goriilmektedir (Guler, 2013). Kadinlar strese karsi erkeklere

nazaran daha fazla dayaniklidirlar. Kadmlarin strese karst gilicli olmasmin altindaki
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etkenler; biyolojik farkliliklar, stresle daha iyi bir sekilde bas edebilmeleri, kadinin aile
yasamindaki roliiniin etkisi gibi faktorler sdylenebilir (Egin, 2015).

3.4.2.3. Is-Aile Yasami Dengesi
s stresini etkileyen diger bir faktdr, is-aile yasami dengesizligidir. Kisiler istihdam ettikleri

gevrede, is hayatlarinda ve aile yasantilarinda bir denge faktorii saglamaya calisarak is-
yasam dengesini olustururlar. Bireylerin aile i¢inde yasadiklar1 olumlu ve olumsuz olaylar,
gerek bireysel gerekse is yasamindaki streslerini etkilemektedir. Bireylerin ailelerine ve

islerine kars1 sorumluluklari da farklidir (Dogrul ve Tekeli, 2010).

Basarisiz bir aile hayatinda ortaya ¢ikan gerginlikler de is hayatina yansiyarak, bireyin
motivasyonunu, verimini etkileyecektir (Celik ve Turung, 2009). Toplumsal cinsiyet
acisindan degerlendirildiginde ise is ortaminda ve aile igerisinde kadinlarin gorev ve
rollerini dengeleyemedikleri, bunun sonucunda giiven eksikligi, motivasyon diistikliigi,
stres, yapilan iste verimsizlik, is tatminsizligi ve depresyon gibi bir ¢ok sikintili sorunlar

yasanabilecektir (Topgul, 2016).

Sosyal bir varlik olan ig gorenlerin aile hayatlarinda yasadiklari farkli durumlarin strese yol
acacag1 ve oOrgilitsel hayatlar1 da etkileyecegi belirtilmektedir. Aile hayatlarinda yasadiklari
ayrilik, 6lim, hastalik, ¢ocuk sorunlari gibi durumlar is goren iizerinde gerginlige sebep

olarak is stresi yaratabilecegi ifade edilmektedir (Ekinci ve Ekici, 2003).

3.4.2.4. Kisi ve Is Upumsuzlugu
Kisi-is uyumu-uyumsuzlugu, kisilerin ugrastiklar iglerle ne boyutta uyumlu olduklari,

dogru zamanda dogru isi se¢ip se¢medikleriyle alakadardir. Hayatta alinabilecek 6nemli
kararlardan biri dogru vakitte dogru isi se¢mektir (Aktas, 2011). Kisiler mesleki bilgi
dagarciklar1 ve egitimleriyle sahip olduklar1 deneyimlerini ve tecriibelerini aktarabilecegi
kendine uygun olmayan yanlis bir iste ¢alistyor olmast durumuna kisi i uyumsuzlugunu
denilir (Keser, 2013). Bu durumu yasayan kisiler c¢alistiklart isi kendilerine uygun
bulmadiklarindan, yaptiklari isi hem benimseyemez hem de siirekli baska bir ise girmeyi
denemek i¢in firsatlar1 kollarlar. Yasanilan bu durumlar isten alinan tatmini ve ise olan
verimi azaltmaktadir (Aydin, 2008). Kisi-is uyumsuzlugunda, dogru bir is se¢iminde
bulunmayan birey bir yandan kisisel amaclarim1 gergeklestiremedigi, bir yandan da
kurulusun amaglarma uygun hareket etmedigi i¢in baski altinda kalarak stres, depresyon ve
gerginlik yaganmasina sebep olabilir. Yasanilan stres ve gerginligin sebebi calistig1 isle
0zdeslesememesi ve isin kendi kisisel 6zelliklerine uygun olmamasindan kaynaklanabilir

(Keser, 2014).
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3.4.3. Cevresel Stres Kaynaklari

Calisanlar bakimindan stresin kaynaklarari bireysel ve orgltsel kaynaklarin yanisira
cevresel etkenlerden de kaynaklanmaktadir. Yapilan arastirmalara gére sosyal bir varlik
olan insan1 etkileyen bircok psikolojik ve fiziksel cevresel etkenler vardir (Ozgan, 2011).
Isletmeler, kurumlar dis ¢evrede gerceklesen degisimlerden bilyilk  Slgiide
etkilenmektedirler. Yasanilan c¢evre, bireyin strese egilimli olup olmama konusunda 6nem

tagimaktadir.

3.4.3.1. Ekonomik Kosullar
Diinyanin ve iilkenin ekonomik kosullarin durumu hem bireyleri hem de Oorgiitii

ilgilendiren 6nemli faktordir. Ulke ekonomisinde yasanan sikintilar nedeniyle drgiitlerin
maliyetleri ylikselir, pazarlar1 daralir, 6deme ve tahsilatlarinda gecikmelerin yasanmasi
gibi sonuglar ortaya cikabilir. Bu siiregte issizlik, ticret yetersizligi, yliksek enflasyon gibi
sikintilar da yasanmaktadir. Ekonomik sikintilarin yasandigi bu siireg, hem ¢aliganlar hem
de aileleri icin stres faktoru haline gelmektedir (Canik, 2010). Yasanilan ekonomik
belirsizlikler bireyin gunliikk hayattaki yasaminda ve is hayatindaki mevcut stres diizeyinin

oldukca yukselmesine neden olan etkenlerden biridir.

3.4.3.2. Ailevi Sebepler
Calisanlarin sosyal hayatta ve aile hayatinda yasadiklar1 sorunlar, kisinin is yerlerinde

problem yasamasina sebep olabilmektedir. Kisinin ¢ocuklariyla ve esiyle evde her daim
problem yasamasi, aile fertlerinden birinin vefati, ¢iftler arasinda uyumsuzluk yasanmasi,
aile fertlerinin hastalanmasi gibi durumlar aile icinde en fazla strese neden olan
faktorlerdendir (Ekinci ve Ekici, 2003). Kisacasi, bireylerin igerisinde bulunduklari aile
ortam1 strese etki edebilmektedir. Birey, rahat ve huzurlu bir aile yasamina sahipse, daha

az stres yasayabilir ve isine de daha az stres tasiyabilir.

3.4.3.3 Siyasi Belirsizlikler
Siyasi hayatta yasanilabilen belirsizlikler hem toplumun her kesimini etkilemekte hem de

calisma hayati igerisinde bulunan birimleri etkilemektedir. Siyasi belirsizlik icerisinde
bulunan bir Ulkenin ekonomisinde, Ulke ekonomisine duyulan giiven zedelendigi igin
ulkeye yapilan yatirimlarin miktarlarinda azalma ve beraberinde ¢alisma hayatinda yiiksek
enflasyon, faiz oranlarmin artma ve issizlige neden olmaktadir. Ulkede siyasi belirsizlik

devam ettigi miiddetce birey ve orgiitlerin stres diizeyinde de artiglar olacaktir (Erol, 1998).
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3.4.3.4 Teknolojik Gelisme
Gelisen teknolojinin orgiitlerde kullanilmasiyla birlikte tiretimde kullanilmaya baslanan

bilgisayar sistemleri ve makinalar emek giclnin kullanildigi alanlar1 da daraltmaktadir.
Yenilikler ve teknolojik gelismeler Orgiitsel ortamda ¢alisanlarin stres diizeyini de
artirmaktadir. Ciinkli baz1 otomasyon teknolojileri, robotlar, bilgisayarlar v.b. teknolojik
aletler bireyin stres diizeyini artirabilmektedir (Robbins ve Judge, 2013). Calisanlar bu
stirecte islerini kaybetme korkusu ile kars1 karsiya kaldiklart i¢in kendilerini stres ve baski
altinda hissetmektedirler. Calisanlarin issiz kalmamak i¢in bilgi ve becerilerini gelistirerek
kendilerini bu siirece hizla adapte etmek zorunda kalmalari stres yasamalarina sebep
olmaktadir (Can, 2002).

3.5. Is Stresi ile Basa Cikma Yollar

Hizli bir degisim ve gelisim igerisinde is ve sosyal hayata adapte olmaya ¢alisanlar ruhsal
ve bedensel olarak zorlanmaktadir. Hem toplum igerisinde, hem de mesleki hayatinda
bagarili ve mutlu olmak isteyen is goren, ruh ve beden sagligini olumsuz yondeki
etkilerden korumak icin etkin bir stres idaresi ve insan kaynaklari politikasina ihtiyag
duymaktadir (Turan ve Poyraz 2015). Calisanlar is hayatinda karsilastiklari stresle tek
baslarina iistesinden gelemeyebilirler. Kisisel stres yonetimini, tekniklerini 6grenerek ve
uygulayarak kisiler yasadiklar1 ortamdan kaynaklanan stresi kolaylikla kontrol altina

alabilmekte ve daha fazla is doyumu saglayabilmektedir.

Bireylerin stres ile basa ¢ikabilmeleri i¢in almalar1 gereken 6nlemlerin basinda katilime ve
tyimser olmak gelmektedir. Degisimlere kars1 acik fikirli olarak elestirilere yumusak
tepkiler vermelidirler. Caligma ortaminda sik ama kisa molalar verilmesi, is ve sosyal alan
ile denge kurulmasi is ortaminda yasanilan stresi azaltacaktir. Tam zitt1 bir durumda ise
mola vermeden siirekli calisma, is ve toplumsal cevre arasindaki dengesizlik Orgiit

icerisinde yasanilan stresi bir list kademeye tasiyacaktir (Celik, 2014).

Stresle basa ¢ikmanin bir diger yolu ise, orgiite yeni katilan calisanlar i¢in oryantasyon
caligmalar1 yapilmast onlarin adaptasyonlarini artirmasina imkan vererek isi tanimalarina
olanak saglamaktir. Is stresi ile basa ¢ikmak igin calisan {izerinde baski kuran is yiikiiniin
azaltilmasiyla ¢alisan kendisini rahat hissedecektir. Ayrica ¢alisanlarin performans
degerlendirilmelerinde adaletli yaklagim igerisinde bulunulmasi c¢alisanlarin Orgiite

bagliliklarini arttiracak ve kaygilarini azaltacaktir (Ar1 ve Bal, 2008).
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Giimiistekin ve Oztemiz (2005), bireylerin stres ile miicadelesinde sunlari 6nermislerdi;
Stresin kaynaklarini tanimlayin, azaltin veya ortadan kaldirin, stres algisin1 degistirme
konusunda yardimei olun, bireyleri streslerin sonuglar1 hakkinda bilgilendirin, bireylere
stres deneyimi yasatin ve stresle daha etkili bir sekilde miicadele etmelerine yardimci olun
demisler. Is stresini azaltmak ve ©Onlemek icin orgiitsel ve fiziksel iki ydntem yer
almaktadir (Aytag, 2009). Orgiitsel stratejiler, liyakat, kariyer imkanlar1 sunma, fiziksel
meselelerden armndirilmis bir ¢alisma ortami, adil bir {icret yonetimi, kisiler arasi iletisimi
artirmak icin yapilacak piknik vb faaliyetler, isyeri i¢inde spor salonlarinin agilmasi, rutin
islerde karsilasilan stresi diislirmek i¢in is zenginlestirme ¢aligmalari siralanabilir. Bireysel
stratejiler ise, sosyal destek, mutlu olacagi bireysel 6zelliklerine uygun bir iste ¢alismasi,
kisinin kendisine hobi edinmesi, diizenli bir hayat, tatile ¢ikmak, arkadaslarla kaliteli gtizel
vakit gecirmek, aile ile birlikte sosyal aktiviteler, spor yapmak, yoga gibi meditasyon

yontemleri seklinde siralanabilmektedir (Aytag, 2009).

3.6. Is Stresinin Cahsanlar Uzerindeki Etkisi

Stres ve stresi yaratan etkiler tizerinde durulduktan sonra tim bu olumsuzluklar ¢alisanlari
oldugu kadar yoneticileri de etkilemektedir. Gerginlik (stres) kisiyi gelistiren ve sorunlar
karsisinda basariya gotiiren, problem ¢ézmesinde ona yardim eden bir olgudur. Bilissel
veya davranigsal her siirecte belirli dozda stres sarttir. Kisiden kisiye degisebilen doz ve
guclerde stresin olusturulmasi gereklidir ¢linkii bu durum kisinin 6z benligiyle ilgili
gelisime de sebep olmaktadir. Problemin ortaya konularak, bunun bir problem olarak
algilanmasi, ¢6ziim yontemlerinin diistiniilmesi ve yeterli dozda stres birlesiminden sonra o
sorunun ¢6ziime kavusturulmasi sureci kisinin 6z yeterlilik bilincini gelistirir. Bu da daha

sonraki sorunlarin ¢oziimune 6zgiiven katkisi yapar (Karagil, 2011).

Stres unsurlar1 yoneticiyi ¢alisanlardan farkli olarak etkilerini ortadan kaldirma konusunda
da ilgilendirmektedir. Basarili bir yonetici orgiitiindeki stresi uygun tekniklerle basarili
streclerle yoneterek olumsuz etkileri yok etmeli veya minimize etmelidir. Stresin etkileri
azaltildig1 siirecte yonetim basarisindan ve orgiitsel basaridan s0z edilebilmektedir. Stresi
yonetebildigi ve etki alanini mindr etkilerini minimum diizeyde tutabildigi siirece basarisi
artacak olan yoOnetici kariyerine art1 degerler eklemek i¢in orgiitsel basariya odaklanmalidir

(Gicli, 2001).
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3.7. Is Stresinin Sonuclar1
Is stresinin sonuglari iki kategori altinda toplanmaktadir. Bunlardan birincisi kisiye verdigi
zararlar baglaminda “bireysel sonuglar”, ikincisi igyerine ve biiyiikk Olgekte toplum

acisindan verdigi zararlar baglaminda “orgiitsel sonuglardir” (Kirel, 1991).

3.7.1. Stresin Orglitsel Sonuclar1

Etki alan1 her gecen giin genisleyen, orgiitleri yakindan ilgilendiren, c¢alisanlarin mesleki
hayatlarinin herhangi bir doneminde kaginilmaz sekilde karsilastiklart Orglitsel stres,
orgutler zerinde bircok olumsuz etkisi olan maliyeti yiksek bir meseledir (Glimiistekin ve
Gultekin, 2009).

Bireylerin yasadigi asir1 stres, orgiitler icin de bazi olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Bu
olumsuz sonuglara 6rnek olarak is kazalari, ¢atisma ve saglik giderlerinin artmasi,
nitelikli isgiicii kaybi, , ise ge¢ gitme ve devamsizlik, yorgunluk, ise yabancilagma,
performans diisiikliigii ve tilkenmislik ornek verilebilir (Oriicii ve dig., 2011). Calisanlarin
orgiite kars1 yasamis oldugu olumsuz duygular ve olasi davranislar sergilemesi, Orgitin
verimliliginin diismesine ve birim islevlerinin istenilen diizeyde gergeklesmemesine

sebebiyet vermektedir (Shaw vd. 1996; Mark ve Smith, 2008).

3.7.1.1. Ise Devamsizlik
Devamsizlik, is gorenin calisma planimna gore ¢alismasi gereken zaman diliminde ise

gelmemesi olarak agiklanmistir (Sokmen, 2010). ise devamsizlik calisilan kurumun etkili
zaman yonetimini sekteye ugratarak personeller arasindaki is akisini ve planini bozmakta,
1 arkadaslartyla olan iligkileri olumsuz yonde etkilemekte hem de kalite ve verimin

diismesine neden olmaktadir (Sahin, 2011).

Motivasyon kayb1 yasayan calisanlarin da ise baglhiliklarimin diistiigiiniin gostergesi olarak
olarak ise gecikme ve ise gelmemenin streklilik gostermesi gosterilebilir. Buna ek olarak
asir1 stresli bir is ortaminda ¢aligmak mecburiyetinde olan ¢alisanlarinin orgiitsel baglilig:
her gegen giin azalmakta ve c¢alisanlarda ise devamsizlik yapma veya ise ge¢ gelme
davraniglarinin ortaya c¢iktig1 gézlenmistir. Buna gore ise devamsizlik ve ise gec gitmek
calisanlarin is stresinden kagmak i¢in gelistirdigi bir yontemdir.

3.7.1.2. ise Yabancilasma

Ise yabancilasma, is yerinde yasadigi stresle bas edemeyen calisanlarin Orgiitlerine ve
calisma arkadaslarma kars1 gosterdikleri tepkidir. Isine yabancilasan ¢alisanlar drgiite ve is

arkadaslarina kars1 ilgisiz, iletisim sorunlar1 yasayan, sorunlara karst duyarsiz, amagsiz,
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caresiz, ¢abasiz, degisimlere karsi direnen ve sikintili davranig bicimleri sergilemektedir

(Ozkurt, 2009).

Yabancilasma, is hayatindaki hizli degisimler, bireyin bu hiza yetisme konusundaki
sikintisi, kendi tizerindeki denetimi kaybetmesi, orgiitteki rollerin degisimi ve toplumsal
gereksinimlerin  karsilanmamasina neden olmaktadir (Tutar, 2011). Yabancilasma
hadisesinin en belirgin belirtileri ise sunlardir: Diger Orgiit ¢alisanlariyla temastan
kacinma, iletisimin eksikligi, gelecek wugruna herhangi bir ¢abanin olmamasi,
degisikliklerden huzursuz olma, hedefin olmamasi, ilgi eksikligi ve can sikintisidir (Aydin,
2008).

3.7.1.3. Performans Diisiikliigii ve Verimsizlik
Stres durumu is hayatinda belirli bir diizeyde gergeklesince kisinin is performansini

arttiracak etkiler yaratabilir. Fakat belirli diizeyi asan stres ise kisiyi yipratabilir, ¢alisan
performansini olumsuz yonde etkileyerek hizmetin geri kalmasina sebep olabilir. Stresin
kaldirilabilen diizeyde olmasi kisiyi her daim giidiiler ve performansina olumlu ydnde

katki saglar. Aksi bir durumda ise kisinin performans diiser (Aydin, 2008).

3.7.1.4. Is Kazalar
Is stresi icerisinde ¢alisanlar kisilerde verim diiserek dikkatin dagilmasina da bagl olarak

1§ kazalarinin yasandig1 goriilmektedir. Yasanilan is kazalarinin 6nemli bir kismi ruhsal ve
kisisel sebeplere bagl olarak ortaya ¢ikarken bir kismi da caligilan is yerinde yasanilan
streslerden kaynakli olarak yasanmaktadir. Is yerinde calisan kisilerde streslerinin arttig
zamanlarda konsantrasyon zayifligi ve dikkat eksikligi nedeniyle c¢alisanlarda is

kazalarmin arttig1 gorilmektedir (Gokgoz, 2013).

3.7.1.5. Tiikenmislik
Stresin birey iizerindeki en temel sonucu olarak tiikenmislik olgusunun yasanmasi

gosterilebilir. Boylelikle bireyin ise yonelik tavir ve davraniglarinda yabancilagmayla
beraber diisiik performanslar gergeklesir. Sekil 2’de ise tiikkenmislik siirecinin nasil

gerceklestirildigi gosterilmektedir (Can ve dig., 2015).
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Orgiitsel

Sonuglar

Sekil 2. Tikenmiglik Siireci (Can ve dig., 2015).

Tiikenmisligin birgok belirtisi bulunmakta olup bunlardan bazilari (Torun, 1997); strekli
asabiyet hali, yureksizlik, 6fke patlamalari, somatik agrilar, caresiz hissetme, bir seyden
cabuk sikilma ve uykudaki diizensizliktir. Kisi duygusal anlamda tiikkenmislik yasadigi
anda kisinin basarma ve basar1 istegi azalacaktir. Bu siire¢ bu sekilde devam ettigi takdirde
kiside sugluluk duygusu belirerek verdigi ugraslarin anlamsiz oldugunu hissedecektir.
Tukenmislik; misterileri galisan1 ve iliski igerisinde oldugu orgltleri etkileme gucine

sahiptir.

3.7.2. Stresin Bireysel Sonuclari

Stresin birey lzerinde isle alakali gereksinimleri karsilama durumundaki dengesinin tam
olmamasi nedeniyle stres fizyolojik, psikolojik ve davranissal gibi farkli sonuglarin
¢ikmasina sebep olur (Gokgoz, 2013).

Kisilerin yasadiklar1 strese karsi gostermis olduklari tepkiler neticesinde kisilerde bazi
hastaliklarin ¢ikmasina sebep olabilir. Stres nedeniyle panik atak, depresyon, anksiyete
gibi psikolojik sonuglu hastaliklar olabilecegi gibi kiside migren, yiiksek tansiyon ve kalp
rahatsizliklar1 gibi fiziksel sonuclu hastaliklar da goriilebilir. Stresten kaynaklanan
davranigsal sonuglar ise strese neden olan olaylar karsisinda geri ¢ekilme, benimseme,

panik, korku v.b. duygusal tepkileri gosterebilecekleri sdylenebilir (Balci, 2014).

3.7.2.1. Fizyolojik Sonuclar
Yiiksek derecede stres; carpintiya, kan basinci seviyesinin ortaya ¢ikmasina, yiiksek

tansiyona ve is gorenlerin sagliklarinin bozulmasina sebep olabilir. Stresli bir hayat suren
kisiler gelecekte kalic1 veya gecici hastaliklarla miicadele etmek zorunda kalabilmektedir.

Bu hastaliklar yasanmadan once kiside bazi fiziksel belirtiler ortaya ¢ikmaktadir. Stresin
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fiziksel belirtilerinden bazilari; sirt ve gogiis agrisi, kalp carpmtisi, kan basincinin
yukselmesi, kas agrilari, sindirim sistemi sorunlari, deri hastaliklari, kiloda ani degisimler,
titreme, alerji, agizda kuruluk, sinirsel tikler, dis gicirdatma, siirekli yorgunluk, alkol ve
sigara tiiketiminde artis, uyku problemleri, tirnak yeme, bas donmesi, el ve ayaklarda buz

kesme, kekeleme olarak sayilabilir (Yilmaztiirk, 2013).

Detroit’te bir fabrikanin kapanmasini stres tizerinde etkisini inceleyen Slote, fabrikanin
kapanmasinin is gorenlerde endise ve hastaliklarda artisin yasanmasina sebep oldugunu
gozlemistir. Yapilan bu arastirmaya gore is gorenlerin %50’lik kisminin yiiksek tansiyon,
eklem iltihabi, ilser gibi hastaliklara yakalandiklar tespit edilmistir (Celik ve Simsek,
2010).

3.7.2.2. Psikolojik Sonuclar
Insan organizmasi stresin iistesinden gelebilmek icin stresin meydana getirdigi fiziksel

sonuglara kars1 baz1 duygusal tepkiler gostermektedir. Bireyin yasam alanina mudahale
oldugunda uyaricilara kars1 6tke ve kizginlik seklinde duygular ortaya ¢ikacaktir. Stresin
sebep oldugu psikolojik rahatsizliklarin en belirgin olanlari depresyon, kaygi, uykusuzluk
ve psikolojik yorgunluktur (Tutar, 2000). Cagdas hayatin baskilariyla karsilasan ¢alisanlar
gerilime suruklenerek de duygusal dengesizlikler sergileyebilmektedir (Celik, 2010).
Gerginlik, hem stresin belirtisi hem de ortaya ¢ikan diger tepkilerin baglaticisidir. Sinirsel
gerginlik ve kaslarin siirekli hafif kasili kalmas1 biciminde gerginlik ortaya ¢ikabilmektedir
(Glney, 2011). Uykusuzluk stresin ilk belirtilerinden biridir. Stresten dolay1 kaslardaki
gerilimin artmasi insan beyninin uyanik kalmasina sebep olmaktadir. Bu olaylara baglh
olarak uykusuzluk meydana gelmektedir ve bu siire¢ uzun zaman devam ederse daha farkli
rahatsizliklarm meydana gelmesine sebep olur. Iste yasanan basarisizliklar bireylerde

genellikle depresyonun yasanmasina sebep olmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).

Ozetlersek stresin psikolojik etkileri hem bireyleri hem de is ortammi etkilemektedir.
Orgitsel stresin bireylerde ortaya c¢ikardigi psikolojik sonuglar; verimsizlik, ise
devamsizlik, performans diismesi, siirekli yorgun hissetme, kaygi, konsantrasyon kaybi,
dikkat daginikligi, zihin bulanikligi, unutkanlik, hafizada zayiflama, karar vermede
gucluk, davranmigsal bozukluklar, gerginlik, kendini yetersiz hissetme, gegimsizlik,
matematiksel hatalar, sosyal hayattan uzaklagsma ve en nihayetinde is tiikenmisligi ortaya

¢ikabilir (Baklaci, 2013).
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3.7.2.3. Davranissal Sonuclar
Saldirganlik, telas ve uykusuzluk etkenlerini tanimlamak, davranigsal sonuglari agiklamada

kolaylik saglayacaktir. Bireylerin herhangi bir engelle karsilastiklarinda ve kendilerini
caresiz hissettikleri zamanda gdstermis olduklar1 tepkilerden birisidir. Orgiitte farkli
problemlerle karsilan kisi kendisini dinleyecek kisileri veya birimi bulamadiginda veya
durumu aktaramadiginda tepkisi hir¢inlasabilir veya siddet uygulamaya yonelik

egilimlerde bulunabilir (Giirgen ve dig., 2003).

Stresin davranigsal sonuglari, kisilerin stresten kagmak ic¢in en ¢ok bagvurdugu alkol ve
uyusturucu gibi zararli maddelerin kullanimini dogurmaktadir. Yapilan arastirmalarla
calisanlarin alkol ve uyusturucu bagimliliginin stresle baglantis1 oldugu ispatlanmistir.
Insanlar bu tarz bagimlilikla kaygili ve stresli hallerinden bir miiddet uzaklasmakta ve
rahatlamaktadirlar. New York’ da yapilan bir arastirmada, makine basi islerde ¢alisan geng
iscilerde yiiksek miktarda uyusturucu kullanimmin oldugu saptanmustir. Insanlar stresten
kacmak igin gerek uyusturucu gerekse alkol kullanmaktadirlar. Bu tarz durumlarin 6niine

gecmek icin is ortamindaki stresin azaltilmasi gerekmektedir (Celik ve Simsek, 2010).

Stresin bir bagka davranigsal sonucu ise bireylerin dikkatlerinin dagilmasina bagli olarak
bireylerde odaklanma sorunu meydana ¢ikar. Bu durum fazla dikkat gerektiren islerde

caligan kisilerin 6liimciil kazalar yasamasina sebep olabilir (Guney, 2011).
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4. PERSONEL GUCLENDIRME

4.1. Gii¢ Kavrami
Giig bireylerin karsilikli iliskileri sonucu ortaya ¢ikan bir kavramdir. Giig, kisilerin ya da
organizasyonlarin ongoriilen ve ongoriilemeyen etkilerini de goz Oniine alarak amaglara

ulasmak maksatiyla diger kisileri etkileme siirecidir (Jung-Bin ve Ja-Young, 2016).

Mintzberg (1983) giic kavramin1 kurumsal eylemlerin sonuglarini etkileyebilme yetenegi
olarak agiklamistir (Menon, 2001). Ydnetim literatlrii a¢isindan gii¢, kurum igerisinde yer
alan bir birimin kurumdaki diger g¢alisanlar veya birimler iizerindeki algilanan kontrol
hékimiyeti veya hissedilen giicini tanimlamak igin kullanilirken, sosyal degisimciler
acisindan ise giig, tek yonli veya karsilikli olarak gelismekte olan bagimlilik seklinde

tanimlanmaktadir (Cogner ve Kanungo, 1988).

Giig, bireyin motivasyonunun temelini olusturmaktadir. Ozerklik ihtiyacini karsilayan ve
kendi etkinlik inancin1 gli¢lendiren yonetim teknikleri bireylere gicliluk hissi verirken,
etkinlik inancinmi zayiflatan ve kendi secimlerini yapmasin1 engelleyen yonetim teknikleri
ise bireylerde giigsiizliik hissinin olmasina sebebiyet vermektedir (Conger ve Kanungo,
1988). Kanter (1977) giicti, orgiitsel hedefleri gergeklestirmek i¢in insan kaynagini ve
diger maddi kaynaklar1 harekete gecirebilmesi kabiliyeti olarak gérmekte olup calisanin is
ortaminda gerekli destek, bilgi, kaynak ve firsatlara erisimden giic kazandigim

soylemektedir (Wong ve Laschinger, 2013).

Genel olarak bakildiginda giig; “Fizik, diislince ve ahlaksal tarafi ile bir etki olusturabilme
veyahut bir etkiye karsi koyabilme yetenegi” anlamina gelmektedir (TDK, 2018).
Yoneticinin taleplerini yaptirabilmesi, astlar1 etkileyebilmesi giice sahip olabilmesi ve
astlar1 hedeflere yonlendirmesiyle ilgilidir. Cagdas yonetim tekniklerinde gii¢ kavrami ise
sadece yoneticiye ait bir kavramdan uzaklagmaktadir. Gli¢; yoneticinin elindeki var olan
giicii karsilikli menfaatleri yoniinde astlariyla paylasarak kullandigi bir kavram haline

gelmektedir (Erdogan, 1997).
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4.2. Personel Giiclendirme Kavrami ve Onemi

Personel giiglendirme; yonetim bilimleri alaninda, 6zellikle orgiitsel davranis kapsaminda
onemli yeri olan ve isletmeler tarafindan kabul goren bir uygulamadir. Personel
gliclendirme isletmelerde calisan personelin kendini gii¢lii hissetmesi i¢in bireysel anlamda
kendilerini gelistirmeleri, bireylerin kendilerine giivenmeleri, is ortaminda birlikte yer
aldig1 caligma arkadaslar1 ile giiclii bir iletisim kurmalar1 ve bilgi ve birikimlerini

artirmalart konusunda yapilan faaliyetleri icermektedir (Dogan, 2006).

Ciftci ise (2017) personel giiglendirme kavramini; personelin gelisim siirecinin
desteklenerek kendi 6z yetenek ve niteliklerinin bilincine varmalarini saglayarak
personelin karar verme yetilerinin artirilmast siireci diye tanimlamistir. Guglendirme,
giiciin dogruca is gorene verilmesi durumundan ibaret degildir. Is gorenin beceri, bilgi ve
motivasyonunu guclendirerek var olan potansiyel giiciin ortaya ¢ikarilmasidir (Behyarfar
ve dig., 2016).

Personel gii¢lendirme ilk olarak Conger ve Kanungo (1988) tarafindan motivasyonel bir
kavram olarak ele alinmustir. isletme iiyelerinin 6z yeterlilik duygularinin artirilmast siireci
olarak personel guclendirmeyi tanimlamiglardir. Personel giliglendirme, farkli tanimlarla
anlasilmaya calisilmis ve personel giiglendirmeye ait tanimlarin bazilar1 ise Tablo 2’de

gosterilmektedir.
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Tablo 2. Personel giiglendirmeye yonelik farkli tablolar (Bolat ve dig., 2009).

Caliganlara karar verebilme yetkisinin devredilmesi ve bu
kararlardan dolay1 ortaya c¢ikabilecek biitiin sonuglarin
bilinciyle hareket edilmesidir.

Orgiitlerde giigsiizliigii artiran faktorlerin belirlenmesi ve
gucsuzluklerin ortadan kaldirilarak ¢alisanlarin 6zgliveninin
artirilmas siirecidir.

Bireyin kendi etkinligi hakkindaki inancinin gii¢lendirilmesi
davranigidir.

Caligsanin motivasyonunu artirmaya yonelik gergeklestirilen
ve bu dogrultuda c¢alisanlarin karar verme siirecine
katilmalar1 seklinde tanimlanan yonetsel bir kavram olarak
aciklamaktadir.

Bireylerin kisisel ve toplumsal degisimlerine olanak
saglayan dinamik bir siirectir.

Calisanlarin, karar vermek i¢in ihtiya¢ duyduklar: giicii elde
etmeleri ve bu giici kullanmalar1 i¢in yoneticilerin
calisanlara yardimci olma stirecidir.

Bireyin giicliilik duygusunun artirilmast veya giicsiizliik
duygusunun azaltilmasidir.

Orgiitsel hedef ve degerlere ulasabilmek amaciyla, miisteri
tatmininin saglanmasi ve siireci gelistirmek i¢in Orgiitsel
bagliligi, giiveni ve yetenegi olan g¢alisanlarin iyi
tanimlanmis sinirlar igerisinde sahiplik ve sorumlulugu
Ustlenmesidir.

Personelin ¢evre ile iletisiminde sorumluluk alarak siireci
iyilestirmek icin c¢esitli faaliyetlere girismesidir. Bununla
beraber Orgiitin bu durumu tesvik etmesi, personelin
vizyonu, 6grenebilmesi ve yetenek kazanmasi siirecidir.
Kendi isleriyle ilgili karar almalari ve istediklerini
yapmalar1 konusunda ¢alisanlara verilen izindir.

Insan kaynaklarma ozgiirliik tanmmasi, gelisimleri igin
firsatlarin verilmesi ve kendilerini ¢alisan degil de isin
ortagi olarak gérmelerinin saglanmasidir.

Personel giiclendirme personelin yaptigr is ile ilgili tiim
kararlar1 kendisinin alabilmesidir. Bunu yapabilmek iginde
gereken egitim ve kisisel gelisim sartlarmin  igletme
kaynaklariyla olusturulmasi gerekmektedir. Isletme amag ve
hedefleri dogrultusunda insiyatif alarak hareket edebilmeye
firsat tamimak, igin yapilabilmesi i¢in gereken yetkinin ve
doguracagi sorumlulugun astlara devredilmesidir.

Calisana yapabilecegi her sey icin baghlik duymak,
yardimda bulunmak ve yeteneklerine inanmaktir.

Giiciin ve yetkinin gerekli sekilde dagitilmasidir.

Lawler (1986)

Conger ve Kanungo (1988: 478)

Conger (1989: 17)

Vogt ve Murrel (1990: 8)

Whitmore (1990: 216)

Erstad (1997)

Conger ve Kanungo (1998: 474)

Besterfield, Besterfield, Chna, Besterfield ve
Besterfield (1999: 77)

Ceylan (2002:114).

Chow (2006: 483)

Litreel (2007: 35)

Col (2008: 38)

Gardener ve Olson (2010: 71)

Spencer ve Mclaren (2017: 267)
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Personel giiclendirmenin daha iyi anlasilmasi i¢in ne oldugunun yaninda, ne olmadiginin
da anlasilmas1 gerekmekte olup Tablo 3° de bu durum 6zetlenmektedir.

Tablo 3. Personel Giiglendirmenin Ozellikleri (Baltas, 2017).

PERSONEL GUCLENDIRME

NEDIR?
Herkes tarafindan anlagilir bir vizyon, davraniglar
i¢in rehber, agik bir sekilde belirlenmis sinirlar.

Grup {iyelerinin tamamiin almacak tiim karar ve
davraniglara biiylik ¢cogunlukta katilim saglamasi ve
onayinin alinmasi ile olugturulan uzmanlasma.

Performans ve sonuglarin 6nemli oldugu bir ortam.

Grubun bagarili olabilmesi i¢in bitin grup
iiyelerinin kararlara katiliminin saglanmasi,

Grup Uyesinin, olumlu veya olumsuz sonuglarda
kendisinin ve grubun davraniglarini sahiplenmesi.

Isin daha verimli bir sekilde yapilabilmesi igin
gereken egitim, para ve zaman hususlarinin belirgin

NE DEGILDIR?
Calisanlari 6zgiir bir sekilde hareket edip, istedigi
gibi  davranabilecegi ve kendi  simirlarin
kendilerinin belirledigi bir ortam.

Biitiin karar ve davraniglar i¢in ¢aligsanlar tarafindan
oy verilen demokratik bir isleyis.

Performans sonuglarinin 6nemli olmadigi, Grubun
iyiligi i¢in performansla ilgili sorunlarin gbz ardi
edildigi bir ortam.

Calisanlarin  ig ile ilgili olumsuz sonuglarda
sucluluk hissetmesi ya da savunmaya ge¢mesi, 6zir
dilemesi;  Calisanlarin =~ sorumluluk  almay1
istemeden, igiyle ilgili karar verme ve kararlarini
uygulayabilme 6zgiirliigiine sahip olma istegi.

Yapilacak is i¢in gereken araglarin temin
edilmeden, yonlendirme ve rehberlik g¢alismalart

olmasi, olmadan takimin serbest birakilmasi.
Takim ruhuyla hareket edilerek yaraticiligin

artirtlmasi ve sorunlarin daha kolay ¢6ziilmesi.

Personel giclendirme, gliclin direkt olarak ¢alisanlara verilmesiyle degil, ¢alisanin isle

alakadar bilgisinin ve motivasyonunun guclendirilmesi yoluyla glciin ortaya
cikarilmasidir. Personel giliclendirme, calisanlarin isin gerekleri hakkinda diisiinmeleri
saglayarak kendilerine verilen emirleri korii koriine yapmalarinin oniline gegmek i¢in tesvik
eden bir yontem olarak goriilmektedir (Akbolat ve dig., 2017). Personel glglendirme
aslinda gili¢ ve otoritenin bulundugu ortam igerisinde dagilimini yaparak, daha diisiik
seviyedeki is gorenlerin uygun bir bicimde hareket etmesini saglamak maksadiyla

tasarlanmis bir dizi yapilar, uygulamalar ve politikalardir (Lin ve dig., 2017).

Personel giiclendirme, gilinlimiiz kosullarinda incelendigi zaman neredeyse biitiin
isletmelerin organizasyon ve yOnetim anlayislarinda degisiklik yapmalarint mecburi hale
getirmistir. Diinya, daima kendilerini gelistirmeye calisan organizasyonlarin disinda daha
cabuk bir bi¢imde degiserek kendini siirekli olarak yenilemektedir. Cevre sartlarinin

degismesiyle birlikte yaratici c¢alisanlara talep artarken isletmelerde birbirleriyle rekabet
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edebilmek i¢in mevcut potansiyellerini verimli ve etkin bir bicimde kullanabilmek igin

yeni arayislar igerisine girmistir (Diiren, 2000).

Global rekabet sartlarinin giderek agirlastirdigi bu ortamda isletmeler rekabet edebilmek
maksadiyla personel giligclendirme wuygulamalari ile i3 gorenin yaraticilik ve
girisimciliginden faydalanmaya c¢alismaktadirlar. Personel giliclendirme uygulamalartyla
problem c¢ikmadan Once sorun c¢ikarabilecek etkenlerin kontrol altina alinmasi ve
problemlere daha hizli cevap verilebilmesi saglayarak rekabet giiciinlin arttirilmasi

amaclanmaktadir (Yildirim, 2015; Akgakaya, 2010).

Giiglendirme kavrami, hem o6rgiite hem de is gorene pek c¢ok fayda saglamaktadir. Isi
gerceklestiren ¢alisanlara yetki ve sorumluluklar personel gii¢clendirmenin geregi olarak
verilmektedir. Bu durumda, calisanlar kendilerini gelistirme, yaraticiliklarini, yeteneklerini
artirma sorumluluklarin1 daha fazla hissedecektir. Calisan, kendine verilen sorumluluk ve
yetkiyi hissettigi vakit iginde var olan potansiyel ortaya c¢ikacak ve yeteneklerini
kullanarak yapabileceginin en iyisini yapmak igin ¢aba sarf edecektir Boylelikle denetim
mekanizmalarina gerek kalmadan ¢alisanlar kendi kendilerini denetleyebilecek, ¢alisan ve
isveren i¢in kazangh bir durum ortaya ¢ikacaktir. Personel giclendirmenin isletmelere
saglayabilecegi diger faydalar ise; esnekligin artmasi, miisteri memnuniyetinin artmas,
karar alma siirecinin hizlanmasi, igletmenin dinamik yapiya kavusmasi, alternatif drin ve
is olanaklarinin kesfedilebilmesi, rekabet giiciliniin artmasi, yeni teknolojilerden yararlanma

giiciiniin artmas1 seklinde sOylenebilir (Karakas, 2014).

4.3. Personel Giiclendirmenin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan Faktorler

Nixon (1994), glclendirme faaliyetlerinin i¢ odakli kosullar ve dis odakli kosullar olmak
lizere iki faktoriin etkisiyle ortaya ¢iktigim belirtmistir. I¢c odakli kosullari; calisanlarin
dinamizmini saglama, onlar1 motive etme ve gelismelerine katkida bulunma olarak
degerlendirirken dis odakli kosullar1 ise rekabet diizeyinin biiyiikligi, isgiiciindeki ve

miisteri beklentilerindeki degisimler olarak degerlendirilmektedir (Erstad, 1997).
Personel giliglendirmesini gerekli kilan faktorler sunlardir (Tuncger, 2012):
v' Teknolojide yasanan gelismeler,

v' Miisteri beklentilerini hizli kargilamanin gerekmesi,
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Calisanlarin egitim diizeyinin ylikselmesi ve beklentilerinin artmasi,
Demokratiklesme egilimlerinin artmast,

Orgiitsel hiyerarsi anlayisinin zayiflamasi,

D1s ¢evrenin diizenli olarak degismesi,

Rekabet iistiinliigii i¢in insan ve bilgi unsurlarinin 6n plana ¢ikmasi seklindedir.

Yuksel ve Erkutlu, (2003) ise bu nedenleri asagidaki gibi siralamaktadir:

v

Isletmeler agisindan kiiresel hale gelmis bulunan is ortaminin olusmasi ve bunun
gerektirdigi artan rekabet ve ¢ok hizli bir bi¢imde degisen dis cevre,

Isletmelerde calisan bireylerin egitim diizeylerinin ve buna bagh olarak
beklentilerinin, ihtiyaclarinin artmasi,

Klasik organizasyonlardaki, hiyerarsiye dayanan komuta-denetim anlayisinin,
giderek mevcut kosullara cevap vermemesi,

Enformasyon teknolojisindeki biyiik ilerlemelerin yer almasi

Kiiresel is ortaminin dogal bir sonucu olan artan rekabet nedeni ile isletmelerin
miisterilerine daha hizli, onlarin istedigi sekilde, yerde ve zamanda cevap verme
zorunlulugunun artmasi,

Glinlimiiz isletmeleri icerisinde, bilgi ve insan unsurunun isletmenin rekabet¢i bir

iistlinliige sahip olmasini belirleyen en 6nemli faktorler olarak goriilmeleridir.

Bugiinkii is gilictinlin 6zellikleri ve ihtiyaglarindaki gelismeler, personel giiclendirmenin

Kurumlar tarafindan daha fazla benimsenmesini, 6nemsenmesini ve personel giiclendirme

uygulamalarm daha fazla gergeklestirmesini saglamustir. Ozellikle, yeni nesil ile gelen

geng is giiclinilin eskilerden ¢ok daha farkli amag ve beklentiler i¢inde oldugu anlagilmistir

(Dogan, 2006).

4.4. Personel Giiclendirme ile lgili Temel Kavramlar

Giiglendirme kavrami detayli bir sekilde incelendiginde yetki devri, motivasyon, yonetime

katilma ve ig zenginlestirme gibi kavramlarla iliski icerisinde oldugu goze carpmaktadir.

Bu kavramlar, personel giliclendirme siirecinin gergeklesmesine o©Onemli katkilarda

bulunmaktadirlar. Ancak giiclendirme kavramimin bunlardan temel farki, personel
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giiclendirmenin uygulamada daha zor tatbik edilmesi ve daha genis bir anlam tagimasidir

(Kogel, 2018).

4.4.1. Yetki Devri ve Personel Guglendirme

Personel kavrami en ¢ok yetki devri kavramiyla karistirilmaktadir ve ayrica birbirlerinin
yerine de siklikla kullanilmaktadir. Bu yiizden bu iki kavram arasindaki iliskinin agikliga
kavusturulmasi 6nem arz etmektedir. Yetki devrinin 6zunde bir yoneticinin kendi istegiyle
kendisine verilmis yaptirim uygulama ve karar verme yetkisini belirli sartlar kapsaminda
devretmesi vardir. Yetkisini bir astina devreden yonetici, yetki devrinden dogacak
sonuclardan yine kendisi mesul olacaktir (Kogel, 2018). Personel gigclendirmede ise
sorumlulukla birlikte yetki de devredilmektedir. Baska bir ifadeyle, yetki devrinde isin
sonucundan yine yonetici sorumlu tutulur ve bu sorumluluktan kurtulamaz. Yonetici
kendine ait olan karar verme hakkini daha ¢abuk ve daha iyi sonu¢ alacagi beklentisiyle
gerekli zamanlarda astlarina devretmektedir (Seymen, 2000).

Personel gigclendirme, yetki devrinin devami olarak goriilebilmekte ancak guglendirme
yetki devrinden daha kapsamli bir tanimlamaya sahiptir. Yetki devrinde lider, hem isten
sorumlu kisidir hem de sahip oldugu hak ile 1yi bir sonug alabilecegini varsayarak ya da
ithtiya¢ duydugu icin alt kademedeki calisana birakir. Personel giiclendirmede uzmanlik
bilgisi, gerekli kararlar1 verme, firsatlart gérme ise karsi ¢alisanin tutumu degistirmek icin
151 asil yapan calisana yetki birakilmasidir. Bir baska ifadeyle yetki verilen ¢alisani isin
sahibi yapmak istemektir (Akcakaya, 2010).

Personel giclendirmenin uygulandig1 orgiitlerde ¢alisanlarin bazi yetkilere sahip olmasi
beklenmektedir (Dogan, 2006):
v" Yapilacak isin planlanmasi ve programlanmasi,
v" Takim ekiplerinin ger¢eklestirecegi gorevlerin programlanmas,
v" Yeni ekipman secilmesi, kurulmasi, diizenlenmesi ve kullanilmasi,
v" Ekipmanin 6n/koruyucu bakiminin ve tamirinin yapilmast,
v' Kalite standartlarinin 6grenilmesi ve kendi ¢alismalarinin denetlenmesi,
v’ Miisterilerle karsilikli etkilesim kanallarinin olusturulmasi v diizenli geri bildirim
yapilmasi,
v' Takim fiyelerinin yapacaklari igler konusunda egitim ve egitilmelerin devamli hale
getirilmesi i¢in diger takimlara transferlerin yapilmasi,

v’ Kalite problemlerinin gériilmesi durumunda tretimin hemen kesilmesi,
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v’ Caligmalara yonelik siire¢ kurallarimin  belgelenmesi, iyilestirilmesi ve takip
edilmesi
v' Disiplin metotlarinin tespit edilmesi,

v' Gerekli takim toplantilarinin zamaninin, yerinin ve sikliginin tespit edilmesi.

4.4.2. Motivasyon ve Personel Giglendirme

Motivasyon davranislar1 guglendiren, yonlendiren ve eylemlerdeki dinamikligi saglayan
guctar (Manzoor, 2012). Bir baska ifadeyle motivasyon, bir veya daha fazla insani, ayni
gaye ve amag i¢in belirli bir yone dogru stirekli bir sekilde harekete gecirmek i¢in yapilmis
olan c¢abalarin toplami (Eren, 2017), fizyolojik ve psikolojik eksiklik veya ihtiyacla
olusan, amaca yonelik bir davranig veya diirtiiyii tetikleyerek devamini saglayan siirectir
(Col, 2004). Bir isletmede motivasyonun saglanmasi gii¢lendirmeyi olumlu ydnde
etkilerken, motivasyonun eksik olmasi durumunda giiglendirme olumsuz etkilenmektedir.
Calisanlarin daha etkin olabilmeleri ve orgiite en yliksek yarar saglayabilmeleri ¢alisanlarin
motive edilmeleriyle gergeklestirilebilir. Motive olmus c¢alisanlar yeteneklerini,
deneyimlerini ve bilgilerini kullanarak orgiit faaliyetlerine daha c¢ok yarar saglamalari
beklenmektedir. Bu sebeple personel giiglendirme ve motivasyon kavramlari birbiri ile
iligkilidir.

Giiclendirme, calisanlarin bilgi ve becerilerinin arttirilmasi, goérev ve sorumluluklarini
basarili bir sekilde yerine getirebilmesi, yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasi ve isiyle alakadar
kararlar alabilmesi igin orgiitlerin neler yapmasi gerektigine odaklanmaktadir. Motivasyon
teorileri ise, bireylerin davraniglarinin nasil kontrol altina alinacagma odaklanmaktadir.
Calisanlarin motivasyonlarmi artiran bir takim etkenler s6z konusudur. Bunlar (Ozdogru
ve Aydin, 2012); gelir diizeyi, terfi imkanlari, statii, glvenlik, kisisel yetki ve giic
kazandirma, orgiitsel faaliyetlerin adil oldugu ile ilgili alginin olusturulmasi, Kkararlara

katilma imkani1 saglama, is zenginlestirme, is genisletme ve esnek zaman planlamasidir.

Motivasyon boyutunun gii¢lendirmedeki yeri, onun hem nedeni hem de sonucu olmasidir.
Motive olmus calisanlarin giiclendirilmeye hazir olmasi beklenmektedir. Giig¢lendirilen
calisanlar; kendilerine verilen gorev, yetki ve sorumluluklarla ©&nemsendiklerini
anlayacaklar ve daha da motive olabileceklerdir. Bu siire zarfinda ¢alisanlar, kendilerinden
beklenen islemleri yaparken, Orgit de giglendirme slrecinin hem devamini saglayacak

hem de ¢aliganlarin sartlarin1 daha da iyilestirecek kararlar alabilecektir.
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4.4.3. Yonetime Katilma ve Personel Giiclendirme

Yonetime katilim personel gliclendirmenin ana diisiincesi kapsaminda bulunmaktadir
(Conger ve Kanungo, 1988). Yonetime katilim personel gii¢clendirmenin araci bir yolu
olarak da ifade edilebilir (Hickey ve Lotto, 1998).

Personellerin sorunlarmin ¢oéziimiinde, etkinliklerinin arttirilmasi1 yoniinde kararlarin
alinmas1 ve Orgiit igerisinde demokratik bir ortamin olusturulmasi gibi yonleriyle katilim,
giiclendirme kavramina benzemesine ragmen, Calisanlara olanak saglandigi middetce
katilabilmesi yoniiyle giiglendirme kavramindan ayrilmaktadir (Kocgel, 2018). Personeli
guclendirme icin calisanlarin daha fazla oranda katilimi ongorilmektedir (Yuksel ve
Erkutlu, 2003).

Yonetime katilma ile ¢alisanlarin Kkarar surecglerine katilimlarimi  belirtmektedir.
Calisanlarin  karar verme siirecinde bulunarak uygulamalara katilmasiyla katilim
gerceklesmektedir. Katilim uygulamalarinin bulunmadigr isletmelerde yonetici tarafindan
karar verilerek calisanina bu kararlar1 uygulamasi i¢in bildirmektedir. Katilim

uygulamasinin uygulandigi1 isletmelerde calisanlar meselelerini sdyleyerek amaclarini

belirleyebilmektedir (Kogel 2018).

Yonetime katilim faaliyetlerinin kapsadigi nitelikler sunlardir (Eren, 2003):
v" Bir organizasyonun alt yonetim diizeyinde veya galisanlarinin 6rgiit prensipleri ve
yonetimi hakkindaki kararlara katilmalari,
v' Bu sekildeki bir yonetimle katilimeilar kisilik ihtiyaglar1 konusunda doyum
saglayabilecekleri demokratik bir ortama sahip olmalari,
v' Caligan ile yonetici arasinda bir goriisme ve ortakligi gelistirilerek 6rgiitiin daha
gercekci ve finansal karar alma olanaklarina, baska bir ifadeyle yonetimsel etkinlik

ve faaliyete yoneltilmesidir.

Katilimli yonetim modern yonetim uygulamalarii benimseyen Orgutlerde sik¢a kullanilan
bir yonetim anlayisidir. Calisanlarin kendilerini alakadar eden konularla ilgili alinan
kararlara katilmas1 olarak sdylenebilir. Kararlara katilimla alinan kararlarin desteklenmesi
ve kolayca benimsenmesi beklenir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016). Calisanlarin
motivasyonlarin arttirmak maksadiyla kullanilan kararlara katilma personeli ayn1 zamanda

giiclendirmeyi de etkileyecek bir kavramdir.
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4.4.4.1s Zenginlestirme ve Personel Giiclendirme

Is zenginlestirme, is gorenin sorumluluk ve yetkilerinin arttirilmasi seklinde ifade
edilmektedir (Giimiistekin, 2015). Iste ilerleme saglayabilmek icin en etkili yollardan biri
de is zenginlestirmedir. Is zenginlestirme kavrami, ¢alisanlarin yerine getirmekle sorumlu
olduklar1 igler hakkinda kontrollerinin ve Kararlarinin 6n plana ¢ikmasina odaklanarak,
organizasyon igerisinde calisanlarin sorumluluk ve yetkilerinin artirilmasi diye
aciklanmistir (Karakas, 2014).

Zenginlestirmenin yapildig1 islerde is gorenler, ¢alisma ortamini idare edecek kisisel
tecribelerinin artmasi ve kendilerini yonetebilme yeteneklerinin gelismesine olanak
bulabilirler (Eren ve dig., 2014). Isin zenginlestirilmesi ayn1 zamanda basari, gelisme,
sorumluluk ve oOgrenme gibi motivasyon kavramlarinin gelismesine de katkida
bulunmaktadir (Fourman ve Jones, 1997). Calisanlarin kendi ortamlarini yaratma,
yaptiklari islerden mesul olma ve kullanacaklari yontemleri belirlemede sinirli 6zgiirliik

igerisinde var olmalarini da saglamaktadir.

Islerin zenginlestirilmesi icin gerekli olan faktorler (Ozgen ve Yalgin, 2011):
v Isin igerigini degistirmek; ¢alisanlara kendi islerini planlama yapma izni vermek,
v’ Calisanlara yeni bir is yapilacagi vakit ihtiya¢ duyacagi arag, gereg, egitim ve
destegi vermek,
v Tim yoéneticilerine is yapacaklart zaman genis ve yeni yetki kullanmalarina izin

vermektir.

Personel giclendirme ve is zenginlestirmenin bazi 6zellikleri ayni olsa da bazi yonden
birbirlerinden farklilik gostermektedir. Personel giglendirme ¢alisanlarin tim hayatini
ilgilendiren bir iyilestirme yolu oldugu sdylenebilir. Ayrica ¢aliganlarin tiim hayatin1 da
kapsamaktadir. Is zenginlestirme kavrami ise sadece calisanlarin isleriyle ilgili olup
calisanlarin yaptiklari isle sinirlandirilmaktadir. Diger bir farklilik ise is zenginlestirme de
isin Ozelliklerine ve kendine odaklanilirken, personel gii¢lendirmede ise ¢alisanlarin
islerini ve isleriyle alakali olanaklarin kisisel olarak algilanmasina odaklanmasidir
(Glrbuz, 2012). Diger bir ifadeyle farkliliklar sunlardir: Personel gii¢clendirmede ¢alisanin
uzmanligi, pozitif ¢alisan davranis algis1 ve egitimi gibi noktalara odaklanilirken, is

zenginlestirme ise ¢ogunlukla isin yapilis sekline ya da planina odaklanilir (Kogel, 2018).
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Bir baska konu, is zenginlestirmede is gorenlere birtakim yetkiler ve kurallar verilse de is
gorenler bu yetkilerini isi zenginlestirmek maksadiyla bile olsa bagimsiz bir sekilde
kullanamazlar fakat personel glclendirmede is gorenler Gzgiiven sahibi olduklari
konularda karar verme ve yeteneklerini kullanma konusunda bagimsizdirlar (Ozdemir,
2017). Is zenginlestirmenin asil amaci, is gdrenin yaptigi isle ilgili sorumluluk ve
yetkilerinin mesuliyetini artirarak isin sikici olmasini 6nlemek ve is gorenin isine daha

fazla konsantre olmasini saglamaktir.

4.5. Personel Giiclendirmenin Temel Unsurlar:

Isletmelerde personel giiclendirme anlayisinin uygulanabilmesi i¢in drgiitte baz1 unsurlarin
bulunmasi gerekmektedir. Bunlar; katilim ve karar verme yetkisi, yenilik anlayisi, bilgiye
ulagilabilirlik ve bilgilerin paylasimi, yetki ve sorumluluk, performans izleme ve geri
bildirim yapilmasi, giiven- 6zgiiven saglama, takim ¢aligmasi, ¢alisma ortaminda esneklik,
ortak hedeflere yonelme, egitim ve yetenekleri gelistirme olarak siralanabilir ve Sekil 3°de

gosterilmektedir.

Katihm ve Karar Verme Yetkisi

[ Yenilik Anlayisi

|

[ Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasim

[ Yetki ve Sorumluluk

Performans izleme ve Geri Bildirim

N

Takim Cahsmasi

Personel Giiclendirme Kavraminin
Temel Unsurlari

[ Calisma Ortaminda Esneklik

|

Ortak Hedeflere Y6nelme

)
)
)
)
)
Giiven- Ozgiiven Saglama ]
)
)
)
)

[ Egitim ve Yetenekleri Gelistirme

Sekil 3. Personel Giiglendirme Kavraminin Temel Unsurlar1 (Akgakaya, 2010).
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4.5.1. Katilm ve Karar Verme Yetkisi

Giiglendirilmis is gorenin, yonetimde s6z hakkina sahip olmasina katilim denilir (Giirbiiz
ve dig., 2013). Personel glclendirmenin esasinda tiim is gorenlerin Ustlerinin olumlu ve
olumsuz izni olmadan ve alinan kararlarin kabul edilmeme durumuna imkan saglamadan
karar verebilme yetkisinin bulunma durumu vardir (Dogan, 2006).

Yonetime katilma ile isletmede galisanlar kendilerini ilgilendiren ve etkileyecek bitin
kararlarin alinmasinda s6z hakkina sahip olurlar (Bolat, 2003). Personel guclendirmenin
temelinde karar verme yetkisi ve katilim vardir. Isletmede alisanlarin verimlilikleri ve is
tatmini katilime1 yonetimde oldukca oncelikli ve dnemlidir (Nyhan, 2000). Kararlara
katilim c¢alisanlarin isletmedeki islerini benimsemelerini ve “kendimi daha nasil
gelistiririm ve basarilt olurum” fikri dogrultusunda hareket etmelerini saglamaktadir
(Gurbuz, 2012).

Orgiitler, calisanlarmin katilimi igin gerekli olan ortami sagladiklarinda ve onlara karar
verme yetkisi imkanini verdiklerinde ¢alisanlarda yenilikg¢ilik, yaraticilik, girisimcilik v.b.
egilimleri gérme olasiligi artacaktir. Bu nedenle calisanlar, orgiitiin verimliligine ve
etkinligine katkida bulunabilecek ve yiiksek oranda rekabetin yasandigi is diinyasinda
Orgiitiin ayakta kalmasina faydasi olabileceklerdir (Karakas, 2014). Calisanlarin karar
verme surecine Kkatimalarinin artmasiyla da ¢alisanlarin ise karsi olan davraniglari,
motivasyonu, basari anlayisglar1 ve isin onlar i¢in anlamini pozitif yonde etkilenmektedir.
Guclendirme faaliyetleri ¢alisanlarin daha fazla katilimini 6ngdren bir anlayis olarak da
ifade edilebilir (Kocel, 2018).

Orgutler, orgutsel karar verme siireclerine calisanlarin katilimlarini saglayarak, biitiin
calisanlarin, orgiitiin daha fazla gelismesine faydasi bulunabilecekleri varsayimini kabul
ederek ve tiim ¢alisanlarin zihinsel emegine deger vererek katilimin 6n planda tutuldugu

guclendirme kulttrind olusturabilirler (Sigler ve Pearson, 2000).

4.5.2. Yenilik Anlayis1

Personel guclendirme, isletmelerin yenilik arayisi siirecinde olusan bir kavramdir.
Isletmeler gii¢lendirme uygulamalarini yenilik diye algiladiklari i¢in yeni diisiincelerin
tiretilip uygulanabilmesi i¢in isletmede uygun ortam hazirsa yenilik¢i davranislar ortaya
cikabilecektir. Eger isletmeler yenilik¢i davranisi bir orgiit kiiltiirii boyutuna ulastirirlarsa
muihim bir rekabet avantaji kazanacaktirlar (Caliskan, 2013). Yenilik anlayisinda etkilenme

ve tepki gosterme bulunmaktadir. Yenilik kavrami istek ve kosullarin analizi sonucunda
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ortaya c¢ikiyorsa etkilenme, tehdit ve baskilar neticesinde ortaya ¢ikiyorsa tepkisel bir

olusumdur (Celebi, 2009).

Yenilik, isletmelerin siirekliligini devam ettiren ana sartlardan biridir. Is gdrenlerin
tamaminin katiliminin saglanabilmesi ve diislincelerinin hayata gegirilebilmesiyle esnek bir
orgiit olusturarak yenilik¢i bir is ortaminin olusturulmasi yeniliklerin meydana
getirebilmesi icin oldukca onemlidir (Kiglk, 2008). Yenilik kavraminin boyutlar1 su
sekildedir (Arda, 2006):

v" Yenilik kavraminda degisim, yaraticilik, risk alma, gelisim, ozgiirliik, girisimcilik
ve esneklik temel esaslaridir.
Yenilik teknoloji ya da ilim olmayip aslinda bir siirectir.

Yenilik tepki gosterme ve etkilenme sonucunda olusabilir.

AERNERN

Yenilik bliylimenin esasidir ve herkesin isidir.

v" Yenilik organizasyonun geliserek bliylimesinin esasini olusturur.
Organizasyonda isi gergeklestiren kisi aslinda o isin uzmani gibidir. Calisanlarin
davraniglariyla alakali gereginden fazla sorgulayicit yaklasimlarda bulunulmamalidir ve

calisanlarda yeni diisiincelerinin olusmasina destek olunmalidir (Turan, 2016).

4.5.3. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasimi

Gilinimiiz sartlarinda is yasamindaki anlayis degisiklikleri, is alanindaki yenilikler ve
teknolojinin getirdigi yeni aliskanlikla gbéz Oniine alindiginda bilginin glcl ortaya
ctkmaktadir (Ozen, 2002). Carlos, Blanchard ve Randolph’a gore, gii¢lendirilmis alanda
gevresel degisikligin yasanmasi halinde bilgi stratejik bir 6nem arz etmektedir (Dogan,
2003).

Bilgi paylasimi, giiclendirme i¢in ciddi bir olaydir. Calisanlar eger bilgi sahibi degillerse
hem sorumluluk alamayacaklar hem de yaraticiliklarin1 sergilemeyeceklerdir (Kouzes ve
Posner, 1987). Calisanlar, orgiit igerisinde kaynaklara ve bilgiye erismediklerinde
kendilerini gii¢siiz hissetmektedirler. Sayet calisanlar kendilerini gii¢siiz hissediyorlarsa,
giicstizliigiin algilanmasina neden olan etkenlerin saptanarak ortaya ¢ikarilmasi, personel
giiclendirme uygulamalari bakimindan Onemlidir. Bu durumu ortadan kaldirmak,
calisanlara gelistirilen giiclendirme taktikleri ve stratejileriyle dogrudan etkin bilginin
saglanmas1 yoluyla gerceklestirilir (Ergun Ozler, 2015). Bireylerin 6rgit icinde bilgiye

ulagabilme olanaginin olmasi ile karar almak igin gerekli kabiliyetlerinin gelismesi
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saglanarak, ¢alisanlarin etkin bir sekilde karar almasi saglanabilir ve bunun neticesinde de

Orgut icinde guven duygusu olusturulur (Giimiistekin, 2015).

Ust kademe yéneticiler ile giiclendirilecek personel arasinda var olan bilgiler paylasilirsa
organizasyon basarili olur. Bu sebeple personel giiglendirme uygulamalarinin basariya
ulagabilmesinin ilk sarti olarak bilgi paylasimimin aktif olarak gergeklestirilebilecegi bir
haberlesme sistemi akil edilip uygulamaya gecirilmesiyle mimkiin olabilir (Karakas,
2014). Calisanlara gerekli bilgiler verildiginde, ¢alisanlarin yetkilerini kullanma ve isbirligi
istekleri gelistirilecek ve orgiitlerde ihtiya¢ duyulan her bilgi paylasilacaktir. Yoneticilerin
calisanlara performans diizeyleri hakkinda bilgi vermesi, ¢alisanlarin ilerleyen

zamanlardaki bagarilarini arttirmada 6nemli bir etken olacaktir (Akgiin, 2015).

4.5.4. Yetki ve Sorumluluk

Personel guglendirmenin temel 6gelerinden biri de sorumluluktur. Sorumluluk, isine sahip
cikarak en iyisini yapma algisiyla birlikte ¢aligan1 motive eden bir davranigtir. Astlarimi
guclendirmek isteyen yoneticiler organizasyonlarda goérev alanlara sorumluluk ve yetki
bilincini vermelidir. Sorumluluk kavrami, isletmenin personeline giivenmesiyle olusur.
Isletmelerde giiglendirilmis takimlara sorumluluk bilincinin verilmesi, isletmelerin
performansini artirarak isletmeye daha fazla hizmet vermelerine olanak saglayarak

isletmenin rekabet edebilmesine de imkan verir (Dogan, 2003).

Isletmeler ¢alisam giiclendirmek igin calisana yetkiyle beraber sorumluluk da vermelidir.
Arastirmacilara gore sorumluluklar her ne kadar kisiye Ozel olursa verilen gorevin
gerceklesmesi esnasinda meydana gelebilecek hatalarin orani da bir o kadar az olacagi
varsayllmaktadir (Nelson, 1999). Aymi zamanda is gorenlerde sorumluluk duygusunun
arttirtlmasi, olumlu bir yaklasima sahip olmak, diger bireylere karsi sorumlu davranmak,
istenen neticeleri gergeklestirmek, kendi itibarini siirdiirmek ve elinden gelenin en iyisini
yapmasit kapsaminda degerlendirilir (Sancar, 2012). Giiglendirilmis is goérenler, ortaya
cikan sonuglart benimsediklerinde ve yaptiklar1 islerin kendilerine ait oldugunu
hissettiklerinde daha fazla miktarda sorumluluk iistlenmek istemektedirler. Inisiyatif alarak
da yapilan islerden hem hoslanmakta olup hem de isletme igerisinde etkinligi artmaktadir
(Kahya, 2010). Calisanlar, yetkilendirildikleri isleri belirli bir sorumluluk bilinci

cergevesinde gerceklestirmelidirler. Yetkiyi elinde bulunduran c¢alisanin sorumluluk
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duygusuyla diger calisanlardan hesap sorabilmesi ancak yoOnetimsel anlamda miimkin

olabilecektir (Akgun, 2015).

Is gorene sorumluluk verilmesindeki asil amag¢ ise ¢alisanin yonetimin siireglerine
katilimimi saglamaktir (Sahin, 2007). Calisanlar cesaretlendirilerek, bilgilerini paylasmasi
tesvik edilerek ve sorumluluk sahibi yapilarak orgit icinde ortak bir misyon ve vizyon

olusturulabilir.

4.5.5. Performans izleme ve Geri Bildirim Yapilmasi

Giiglendirme uygulamalarinin basarisini etkileyen bir diger unsurda performans izleme ve
geribildirimin yapilmasidir. Geri bildirim kavrami; kisiler arasi etkilesimde kiginin
tutumlarinin bagkalari tarafindan nasil algilanip ve degerlendirdigiyle alakali veriler olarak
tanmimlanabilir. Anlamli ve kullanigh bir bi¢cimde verilen geri bildirimler motivasyonu
arttirmada, sorun c¢ozmede, Ogrenmeyi tesvik etmede etkili sonuglar olusturdugu

bilinmektedir (Kaymaz, 2007).

Iletisimin fonksiyonlarindan olan geri bildirim, acik iletisim ortaminda, giiclendirme igin
onemlidir. Giiclendirilmis Is gorene performans degerlendirilmesinde geri bildirim
yapilmasi gerekmektedir. Personelin geri bildirim ile elde edebilecegi o&diilleri,
odullendirme sistemi ile temin etmesine imkan verecektir (Okumus ve Avci, 2008).
Isletmeler degerlendirme igin geri bildirim yaparken, bireysel olarak zayif ve kuvvetli
yonlerinin bildirimini yapmali, gelisim ihtiyaglariyla alakadar objektif veriler sunmalidir.
Gelisim planlamasi yapilirken 6zenli davranilmali, adil ve agik davranilmali, yetkinlikler
onemsenmeli, degerlendirme gerektiginde 6dillendirme ile desteklenmelidir. Geri bildirim
yapildiktan sonra da gelisimle alakali neler yapilacagi ortak bir sekilde planlanmali,
imkanlar ve kariyer krokisi hazirlanmalidir. insan kaynaklari uygulamalariyla birlikte

personel geri bildirim sonuglari birlestirilmelidir (Kegecioglu ve Aydin 2015).

Iyi bir giclendirmeden bahsedebilmek icin geri beslemenin yapilandirilmis olmasi
gerekmektedir. Yapilandirilan geri beslemenin dort unsuru bulunmaktadir (Aktas, 2008):

v' Agik ve somut,

v Yerinde ve zamaninda,

v Sinirlandirilmus,

v" 360 derecelik bir kapsamda olmasi gerekir.
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4.5.6. Gliven- Ozgiiven Saglama

Giiven, caligsanlarin yoneticilerine inanmalari, onlarin diiriistliigiini ve dogrulugunu kabul
etmelerini ve isletmedeki ¢alismalarin ¢alisanlarin yararina olacagi algisini saglamaktir. Bu
sebeple yonetici calisanlarina giiven asilamali ve Oonemli gordigii isleri ve yetkileri
calisanlarina aktararak, onlara giiven duydugu algisini hissettirmelidir. Given hissini
anlayan calisanlar hem hata yapmaktan korkmayacaklar hem de daha ¢ok kabul gorme

duygusuyla gorevlerine daha ¢ok baglanacaklardir (Dogan, 2003).

Calisanlar ve yoneticiler arasinda karsilikli giiven ortaminin saglanabilmesi igin personel
giiclendirmede ¢alisanlarin  katiliminin ~ saglanmast  gerekmektedir.  Calisanlarin,
guclendirme uygulamalarini algilamasinda giiven oldukca etkili bir faktér olmaktadir.
Takim igerisinde karsilikli glivenin olmas1 ortak amaclar dogrultusunda hareket edilmesini

ve is birligini arttirarak da performans artigin1 saglamaktadir (Glimiistekin, 2015).

Beccera ve Gupta (1999)’nin orgiit i¢i giivenin kurulma basamaklarini ve olasi sonuglarini

kapsayan orgiit i¢i gliven semasi Sekil 4’de belirtilmistir.

Tutum
Orgiitsel Baglam -Yardimseverlik
. -Dogruluk
-Tesvikler R { GUVEN J Yetenek
-Uretkenlik Davranist

-Denetleme
-Politika

Bireysel Baglam

-Daha diisiik

v denetleme maliyetleri

-Daha hizli karar alma

-Daha bilyiik yenilik ve
> girisimeilik

-Daha  hizli  bilgi

transferi

-Daha fazla miisteriye

disa odaklanma /

Acik fletisim

-Karakteristikler
-Gegmis Deneyimler
-Yakinlik Hissi

Risk almaya ve
deneyim kazanmaya
olan isteklilik

Sekil 4. Orgiit ici Giiven Modeli (Ozkog, 2014).

Beccerra ve Gupta (1999)’ya gore 6rglt i¢i giiven ortaminin saglanabilmesinde yonetsel ve
bireysel faktorlerin bir arada yer almasi gerektigini ve tiim bu faktorlerin acik iletisim
kurmaya, risk almaya ve deneyim kazanmaya olan isteklilik ile desteklendiginde etkili
olabilecegini ifade etmektedir. Arastirmacilar orgiit igerisinde guveni sagladiklar takdirde
orgit ici karar alma sdrecinin hizlanacagi, oOrgiite girisimci ve yenilik¢i bir anlayis
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katacagint ve bilgi transferlerinin  daha cabuk bir bigimde gergeklesecegi
diisiincesindedirler (Ozkog, 2014).

4.5.7. Takim Calismasi

Isletmelerin kendilerini giiclendirilmis gibi hissetmelerinin asil sebebi calisanlarin takim
calismasina olan glvenlerindendir (Dogan, 2006). Yiiksek oranda orgiitsel etkililigi
saglayabilen oOrglitler, birbirine bagli {iyelerden kurulmus olan ve ¢alisanlarint motive etmis
takimlarla ¢alismaktadirlar (Aras, 2013).

Caudron’a gore yapilan arastirmalarda is gorenler; tek bir {istten emir aldiklarinda veya
bireysel ¢alismalarinda takim calismast gibi isletmeye fayda saglayamamaktadirlar
(Dogan, 2006). Glglendirme programinin etkili olabilmesi igin var olan isgiicliniin takim
haline getirilmesi gerekmektedir.

Takim caligmasinin takim ruhu yaratma, Orgltsel esneklik, mesleki bilgide ve ugras
seviyesinde artig, is goren tatmini, ¢abuk karar verme, is gilicii ¢esitliligi, basar1 ve
motivasyonun artmasi gibi faydalari bulunmaktadir (Eren, 2017). Takimlar ortak amaglar
dogrultusunda birlesir ve uyumlu bir sekilde c¢alisma arzusu hissederler. Bu tir
organizasyonlarda, yoneticilerin ve calisanlarin ise bagliligi olduk¢a fazladir ve her daim

kendilerini takimin bir pargasi olarak hissedebilirler.

4.5.8. Calisma Ortaminda Esneklik

Calisma esnekligi, kisinin talepleri dogrultusunda 06zgiir davranarak isin Onceden
sinirlandirilmis tarzinin disinda, farkli yontemlerle isin yapilmasidir. Calisma hayatinin
kalitesi ¢alisma esnekligiyle artmaktadir. Calisma ortaminin esnekligiyle ¢alisan kendine
daha fazla given duymakla beraber ayni zamanda karar verebilme yetenegini de
kazanmaktadir. Giliglendirilmis ¢alisan esnek bir calisma ortamiyla hem isten kalan
zamanlarda kendine vakit ayirabilir hem de islerini kendisi dizayn edebilir. Ayn1 zamanda
caligan igini degistirme, diizenleme yetkisine sahip olur (Tlisu, 2012).

Gunumuzde, Ozellikle kaos, karmasiklik, hiz ve hizlandirilmis ifadelerle tanimlanan is
ortamlarinda calisanlar daha esnek bir calisma ortamina sahip olmalidirlar. Ayrica
guclendirmeden bahsedebilmek igin, hiyerarsik yapi igerisinde olan g¢alisanlarin, Karar
verme siirecine katkida bulunabilecekleri, girisimciliklerinin desteklenerek oto kontroliin
saglanacagi, calisanlarin, calisma takimlarinin kurulacagi esnek bir is ortami saglanmalidir

(Bagheri ve dig., 2011).
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Giliclendirilmis ¢alisanlar, bazi yeteneklerle kendilerine esnek bir calisma ortami
olusturabileceklerdir. Bu yetenekler sunlardir (Dogan, 2006):

v' Isten kendilerine bos zaman olusturabilmek,

v Kendi yaptiklar isleri degistirebilmek,

v’ Islerin giinliik yapilma diizenini degistirebilmek ve etkileyebilmek,

v Calisma biriminden ayrilabilmek.

Orglitlerde, gliclendirmeden bahsedebilmek igin ¢alisanlarin belli kaliplar i¢inde sikismis
olan diisiincelerini ortadan kaldirarak, isin karar verilmesi ve yapilmasinda calisanlara

Ozgiirlikk saglanmalidir (Giimiistekin, 2015).

4.5.9. Ortak Hedeflere Yonelme

Gugclendirme yontemlerinin en 6énemli etkeni enformasyonun ve bilginin paylasilarak, is
gorenlerin ortak amaglari dogrultusunda birlestirilmesidir. Bu durum is goérenlerin ekip
olmasini saglamaktadir. Orgiit icinde vizyon ve misyon kavramlarindan haberi olmayan is

gorenlerin glglendirilmesi mimkiin degildir (Kogel, 2011).

Ortak hedeflere ulasabilme bilgiye ulasabilmekle olasi olup, ortak hedeflerin
benimsenmesi ise bilgiye ne kadar derecede ulasildigi ile ilgilidir (Glmistekin, 2015).
Ayn1 amag ve degerlere ulasildig: vakitte isletmede bir biitiinliik olusmakta olup ayrica

verimliligin artmasiyla beraber giiven ortami1 da olusur (Akan ve dig., 2017).

Calisanlar personel giiclendirmede ortak hedeflere dogru yoneltilmektedir. Bu yoneltilme,
guclendirilmis takimlarin igerisinde dikey, yatay ve i¢sel olmak Uzere ti¢ farkli boyuttadir
(Dogan, 2003; Sen, 2010). Bu ¢ boyut, ortak hedeflere yoneliste ¢alisanlarin amaglarinin
gerceklestirilmesinde epeyce etkilidir. Gli¢lendirme kavramindan bahsedebilmek igin
calisanlarin beraber hareket edebilecegi ortak bir hedefin bulunmasi gerekmektedir
(Dogan, 2003). Giiglendirilmis takimlar, igletmenin sahip oldugu vizyon ve misyon
degerleri ile biitiinlesmelidir, sayet biitiinlesme olmamigsa g¢alisanin giclendirilmesinin

isletme agisindan olumsuz bir etki olusturacagi sdylenebilir (Dogan, 2003).

4.5.10. Egitim ve Yetenekleri Gelistirme
Gilinlimiizde yonetim anlayis1 siire¢ ve insan odaklidir. Bu sebeple insanin daima egitilmesi

yonetimi  gelistirmenin esas1 olmaktadir. Is gorenlerin davrams ve tutumlarinin

48



gelistirilmesinin ilk sart1, orgiit liyelerinin yeni davranis ve tutumlart 6grenmeye ve kabul
etmeye hazir olmalart; ikinci sart1 ise kazanilan yeni davranis ve tutumlarin disaridan etkili

bir bi¢imde desteklenmesidir (Kingir, 2006).

Giiglendirilmis is gorenlere yeterlilikleri olan isler verildigi zaman Orgutlerin hedeflerine
yonelik ¢alisacaklar ve basarili olacaklar olup boylelikle 6rgut de basarili olacaktir (Cetin,
2013). Isletmelerde egitimin amaci; is gorenlere kuramsal bazi bilgiler vermekte iken, is
gorenlere gesitli beceri ve davranislar kazandirmayi, grup veya bireysel proje ¢alismalari
gibi egitim yontemlerinden yararlanmay1 gerektirir (Koksal, 2010). Egitim aslinda uzun
donemli bir yatirimdir. Eylem yonii agir basan yeteneklerin kazandirilmasinda ise rol

oynama ve gosteri yontemlerinin daha ¢ok kullanilmasi gerektigi soylenilebilir (Koksal,

2010).

4.6. Personel Giiclendirmenin Boyutlari
Personel giiclendirmenin daha iyi anlasilabilmesi i¢in boyutlarinin incelenmesinde fayda
vardir. Personel giiclendirme sekil 5’de gosterildigi gibi anlam, otonomi, yetkinlik ve etki

boyutlarindan olusmaktadir (Conger ve Kanungo, 1988).

Sekil 5. Personel Giiclendirmenin Boyutlar1 (Conger ve Kanungo 1988).

Boyutlarinin birbiriyle olan iligkisi géz Oniine alindiginda psikolojik gii¢clendirmeyi dort
boyutla beraber bir biitiin olarak degerlendirilmesi gerektigi sonucuna varilmaktadir. Bu
boyutlardan herhangi birinin eksik olmast durumunda psikolojik giiglendirme tam
anlamiyla gergeklestirilememis olacagindan g¢alisanin basari ve motivasyonunun da diisiik

olacagi soylenmektedir (C6l, 2004).

4.6.1. Anlam
Kisinin kendi diisiinceleri ile isin gereklilikleri arasindaki uyumdur (Spreitzer, 1995).
Anlam boyutu, calisanlarin, orgiitsel hedef ve gayeler boyunca islerine yiikledikleri anlamu,

standartlar1 ve idealleri belirtirken, ¢alisanlarin islerini bir anlamda ig¢sellestirmeleri olarak

aciklanabilir (Thomas ve Velthouse, 1990).
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Is goren yaptig1 isi anlamli bulursa isine kars1 gosterdigi 6zeni, orgiite olan baghlig1 ve
katilimi da ayni1 diizeyde artmaktadir. Sayet yapilan is is goren igin herhangi bir anlam
icermiyorsa, 6rglte olan baglilig: azalir, isine kars1 gereken 6zeni gostermez ve ilgisizlesir
(Cavus ve Demir, 2011). Diger bir ifadeyle anlamliligin diisiik diizeyde olmasi, olaylar
karsisinda mutsuzluga, iliskisiz hissetmeye, duyarsizliga ve isten ayrilmaya sebep
olmaktadir. Anlamliligin yiiksek diizeyde olmasi ise katilimciliga, motivasyona, bagliliga

ve enerjinin odaklanmasi sonucunu dogurmaktadir (Giimiistekin, 2015).

4.6.2. Yetkinlik

Isgorenlerin gorevini en iyi sekilde gergeklestirebileceklerine iliskili olarak kendi
kabiliyetlerine olan inancidir (Yicel ve Demirel, 2012). Bazi1 arastirmacilar, bir durum
karsisinda direngli olmay1 sahip olunan yetkinlik ile saglayabildigi igin glclendirmedeki en
mithim boyut oldugunu séylemektedirler (Javaheri ve Kamel, 2009). Yetkinligin yiiksek
oldugu sartlarda calisanlar engellerle basa ¢ikmaya ve diger calisanlardan {istiin olma
gayesiyle calisirlar. Bireyler, Kkabiliyetlerinden eminlerse sahip oldugu yetenekleri
kullanabilecekleri gorevlere kolaylikla atilirlar. Tam aksi bir durum oldugunda ise
mimkin mertebe gorevden kagiirlar. Yeterliliginin farkinda olan ¢alisanlar basarisiz
olduklarinda ¢aba eksikligini sebep olarak gorurken, yetersiz olduklarina inanan ¢alisanlar

ise sebep olarak yeteneklerinin olmayisini ileri surerler (Bolat, 2003).

Calisanlarin isleri konusunda kendilerini yeterli gérmesi durumunu yetkinligi konusunda
kendilerine giivenmesini ve isi yapma becerisi olarak belirtilmektedir. Ozetle kendilerini
yeterli hisseden ¢alisanlar is yerlerinde, isleriyle alakali konularda giicliiklerle karsilagsalar
bile yilmadan, usanmadan giicliikkleri g¢alisarak yenmeyi deneyeceklerdir. Kendilerini
yeterli gormeyen calisanlar ise isin yapilabilmesi konusunda kendilerini yetersiz
hissedecek, becerilerini ve bilgilerini kullanmak istemeyerek isi yapmaktan sakinacaklardir
(Tekiner, 2014).

4.6.3. Otonomi

Otonomi, fertin Oncecilik kullanmasiyla alakali olgudur. Eger bir ¢alisan inisiyatif
kullanabiliyorsa otonomi olanaginin elde edildigi ifade edilebilir. Baska bir ifadeyle
otonomi, i davranislarin1 baslatabilme ve siirdiirebilme yetkisi olarak ag¢iklanmaktadir
(Sun ve dig., 2012). Otonomi, kisinin isiyle alakali seylere karar verme ve uygulama

serbestligine sahip olmasi durumudur. Kendisine otonomi saglanan galisanlar, isini nasil
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bir sekilde yapacagina kendisi karar vermekte olup isini bagimsiz yapabilmesi igin de
onemli imkéanlar verilmektedir. Otonomi boyutunda galisanin sorumluluk sahibi olmasi,
yetki ve faaliyetlerinin sonucunda meydana gelen olayin sorumlulugunu almasinin 6nemi
Uzerinde durulmaktadir (C6l, 2004).

4.6.4. Etki

Is gorenlerin isletmedeki islerle alakali yonetimsel, stratejik ve uygulamayla ilgili ¢iktilar
Uzerindeki etkisinin derecesini etki ifade etmektedir (Spreitzer, 1996). Personel
giiclendirmenin ¢alisan iizerindeki 6rgiitsel sonuglari ise “etki” boyutunu olusturmaktadir
(Atalay, 2010).

Giiglendirmenin etki boyutu ile ¢alisanlar 6rgiitteki faaliyetleri, beceri, bilgi ve kabiliyetleri
ile orgiitsel ciktilar1 etkilediklerini ve farklilik yarattiklarini bilmektedir. Orgutiin ortak
hedeflerine ve gayesine ulasmada calisanlarin sergiledikleri faaliyetlerin, orgiitsel sistemi
ve faaliyet sonuclarini etkileyebildigini kabullenen galisanlar da kendilerini motive olmus
hissetmektedir (Spreitzer, 1997).

Etki boyutu ile kisi yaptig1 is ile isletmede bir etki biraktigini, sonuglar {izerinde etkili
oldugunu hissedebilmesidir. Ayrica etki boyutu ile bagkalarinin ¢aligsmalarini ve kararlarini
her asamada etkileyebilecegi diisiiniilmektedir (Sigler ve Pearson, 2000). Calisan etkili
oldugunu hissettigi zaman daha fazla enerji harcayarak ve daha yogun ¢alisarak isletmeye

verimli olmay1 hedef edinir (Tekiner, 2014).

4.7. Personel Gulg¢lendirmenin Cesitleri

Personel gii¢lendirme, iki temel faktorle agiklanabilmektedir. Bunlardan birincisi
davranigsal yaklasim ikinci ise psikolojik yaklasimdir. Davranissal yaklasim; gii¢clendirme
konusunda yoneticilerin sorumluluk ve gorevlerini inceleyen ve gigclendirmeyi olumsuz
yonde etkileyebilecek etkenlerin ortadan kaldirilmasini esas alirken, psikolojik yaklagim
ise; giiclendirme i¢in ¢aligsanlarin algilarinin psikolojik olarak degerlendirilmesine dayanan
ve guclendirmeyi ic¢sel bir gorev olarak tanimlayan yaklasimdir (Giderler, 2015).
Psikolojik giiglendirme ¢alisanlarin algilariyla ilgilenirken, davranigsal giiclendirme ise is

ve isin ¢evresiyle alakali konularla ilgilenmektedir (Torun, 2016).
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4.7.1. Davramissal Giiclendirme
Davranigsal giiclendirme, giiclin iist kademeden en alt kademelere dogru paylasiimasi
olarak ifade edilebilir (Bolat ve dig., 2014). Davranissal giiclendirme, ¢alisanlara destek,

bilgi, kaynak ve firsatlardan yararlanma imkani sunma surecidir (O*Brien, 2010).

Davranigsal personel gliglendirme, yoneticinin {izerine diisen sorumluluklari yerine
getirmesi, calisanlarina ¢esitli kabiliyetler kazandirmasi, kendisine ait olan giicii
calisanlariyla paylagsmasi ve uygun calisma ortamini calisanlarima saglamasi seklinde
aciklanabilir (Giirbiiz, 2012). Isverenler tarafindan personele ne yapmalar1 gerektigini
sOylemek, personele diisiincelerini ortaya koyacak olanak saglamak ve  personele
ihtiyaglari olan ekipmanlar saglamaktir (Akan ve dig., 2017).

4.7.2. Psikolojik Gugclendirme

Personel giiclendirmenin psikolojik yaklasiminda, {ist yonetimdeki kisilerin gii¢ ile ilgili
karar ve faaliyetlerinden ¢ok, ¢alisanlarin bunlar1 nasil yorumladiklar1 ve algiladiklariyla
ilgili konuya odaklanilmaktadir (Torun, 2016).Yapisal gii¢lendirme igyeri sartlarina gore
sekillenirken, psikolojik glglendirme ise calisanlarin yapisal giliglendirmeye verdigi
tepkiye gore sekillenmektedir (Pandey, 2016).

Orgtler calisanlarin motivasyonunun saglanabilmesinin psikolojik giiglendirme agisindan
onemli bir etken oldugunu gormislerdir. Calisanlarin kendilerini dzguvenli ve yeterli
hissetmis olma durumlar1 ¢alisanlar islerini yaparken gii¢lii kilmaktadir. Bunun tam tersi
durumda calisanlar kendilerini 6zgilivensiz ve yetersiz goriirlerse kendilerini giigsiiz
hissetmelerine neden olacaktir. Orgiitler, ¢alisanlarin kendilerini giigsiiz hissetmelerine
neden olan faktorleri ortadan kaldirarak ve belirli sinirlar cercevesinde kalmak sarti ile
bagimsiz hareket etmelerine olanak vererek psikolojik glglendirmenin saglanmasini

hedeflemektedirler. Bu amag kapsamindaki siirece psikolojik guclendirme denilmektedir.

4.8. Personel Guglendirmenin Nedenleri

Bilingli tiiketicilerin degisen istekleri ve isletmelerin i¢inde bulundugu rekabet ortami
personel giiclendirmeyi kagmilmaz hale getirmistir. Bu ylzden personeller isi yaptiklar
zaman dilimine karar vererek verdikleri karar1 hayata gegirmeleri gerekmekte olup hata

yapilmasi halinde ise hatalardan tecriibe ve ders almalidirlar. Bu yaklasim personellerin
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dogrudan olarak giiclendirilmeleri gerektigini mecburi hale getirmektedir (Dalay ve dig.,
2002).

Coleman (1996) ise personel giiclendirme ihtiyacin1 “rekabet ve miisteri taleplerine
duyarlilik, isletme siireglerinde yatay yapilanma, hizli ve esnek olma ihtiyaci, her asamada
risk alma, yoneticilerin otoritelerini destekleyici olarak delege etmeleri, katilim ve
yaraticiligin tesvik edilmesi, is birligi, iletisim ve kurumsal giivenin oneminin artmasi”
seklinde agiklamaktadir. Baska bir ifadeye gore de gelisen teknoloji ve bireylerin artan
bilgileri ile beraber o6rgit icerisinde ast-Ust seklinde olan hiyerarsik yap1 yerine
meslektaslik olusmasi ve takim caligmalar1 personel giiclendirmeyi zorunlu kilmaktadir
(Drucker, 1992).

Bunyelerinde guclendirme kilturinii olusturmak isteyen orgiitler oncelikle personelin
sinirlandirilmadig1 bir sistem ve siireci olusturmalidirlar. Orgiit yoneticileri ¢alisanlarindan
bazi davraniglar beklemektedir. Bunlar; ¢alisanlarin birbirleri arasinda yiiksek diizeyde
giiven ortaminin olusturulabilmesi, iletisimi dikey ve yatay olarak etkili sekilde
kurabilmeleri, kendi kendini yOnetebilmesi, karar verme slreclerine (st dizeyde ilgi ve
katilim saglayabilmeleri gibi davranislardir. Personel giliglendirme sonucunda calisanlar,
sorunlara kars1 etkili ve verimli ¢oziimler ireterek gatisma yonetimini de becerebilirler
(Ugrak ve dig., 2016).
Giiniimiiz isletmelerinin personel giliglendirme uygulamalarina 6zellikle 6Gnem vermelerinin
nedenleri sunlardir (Kogel, 2018):
v’ “Rekabet avantaji” olarak insan ve bilgi faktoriiniin 6nem kazanmasit,
v' Bilgi isleme teknolojilerindeki ilerlemeler ve gelismeler,
v' Kiresellesme ile rekabetin artmasiyla birlikte miisteri beklentilerine daha g¢abuk
cevap verme zorunlulugunun artmast,
v" Personelin egitim diizeyinin artmasiyla dzerklik, yetki ve glg¢ gibi beklentilerinin
artmasi,
v Is ortaminin globallesmesi ve hizla degisen dis cevre,
v Ozel olarak ise isletmelerde, genel olarak toplumsal diizeyde demokratiklesme
egilimlerinin artmasi,

v Isletmelerde kontrol- komuta felsefesine dayanan hiyerarsik yapinin zayiflamasidur.
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Yapilan ¢aligmalara gore Orgutlerin hedeflerine ve amacina ulagmasi, ¢alisanlar ile ortak
bir noktada bir araya gelerek bulugsmasi hem g¢alisan memnuniyetini saglamasi agisindan
hem de orgiitsel verimliligi saglamasi agisindan personel giiglendirme ¢alismalarinin

gerekli oldugunu ortaya koymustur.

4.9. Personel Guglendirme Sureci

Personel gugclendirmenin olabilmesi, orguti tamamlayan ve tanimlayan faktorlerin es
zamanli olarak hareket etmesine baghdir. Orgiitii olusturan temel faktdrler; personel,
yonetici ve isletmedir (Kogel, 2011). Personel yonetici ve isletmesinden herhangi birinin
eksikligi veya zayifligi oOrgiitte saglam bir sekilde personel guclendirmenin

uygulanabilmesine mani olabilecektir.

4.9.1. Personel A¢isindan Giiclendirme Siireci
Guclendirmenin ana faktorii ¢alisandir. Calisanlarin kendilerine olan inanglari, yaraticiliga
ve yenilige olan bakis agilari, inisiyatif ve sorumluluk alabilme yetkinlikleri, ekip

caligmasina yatkinliklart vb. faktorler personel giiclendirme surecinde etkilidir.

Personel, yerine getirmekle sorumlu oldugu is tizerinde sahiplenme ve kontrol duygusu
hissettigi vakit personel glclendirme hedefine ulagmis olmaktadir. Personel giiglendirildigi
zaman isini sahiplenir ve ayni zamanda vermis oldugu kararlarin sonuglarini sahiplenerek
daha gok sorumluluk iistlenmesi gerektigi algis1 olusur. Bunun isletmeye olan olumlu etkisi
ise, caliganin yaptig1 islerde daha ok inisiyatif alarak isletme igerisinde olan etkinligini
artttrmasidir (Cuhadar, 2005).

Calisanlarin giiclendirme siirecine istekli olmalari, degisime kolayca uyum saglamalari,
bireysel gelisimlerine énem vermeleri, kendi bilgi ve becerilerine glivenleri, takim
caligmalarini  Oonemsemeleri, herhangi bir olay ya da durum karsisinda kontrol
mekanizmasinin gelismis olmasi personel giiclendirme siirecini etkilemektedir. Bununla
birlikte cinsiyet, yas, egitim durumu, 0z yeterlilik, kiltirel yap1 gibi kisisel ve
sosyodemografik dzellikler de personel giigclendirme strecini etkilemektedir (Evis, 2016).

Personel giclendirme siireci igerisinde orgiitte ¢alisanla ilgili su konulara dikkat edilmesi
fayda saglayacaktir (Mujka, 2011):
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v" Giiglendirilecek ¢alisanin kendini iyi tanimasi, degisime agik olmasi ve strekli
kendini gelistirme arzusu duymasi gu¢lendirilebilmesi igin Gnemlidir.

v" Kimi zaman, calisan sadece ise odaklanarak diger gelisim yOnlerini ve noktalarini
gormek istemeyebilir. Hangi calisanin gii¢lendirilecegi, yetenekleri, onlarin bilgi
diizeyleri, kariyer hedefleri, zayif ya da giiclii yonleri belirlenmelidir. Gerek
calisanin gerekse Orgiitiin kendini detayli bir sekilde taniyor olmasi personel
guclendirme uygulamalarina olumlu bir etki yapacaktir.

v Calisanin kendine giiven duymasi durumu da siirecin basarisi i¢in 6nemlidir. CUnki
bu siirecte ¢alisandan, oOrgiitiin performansini direk etkileyebilecek birtakim
kararlar1 almasi istenebilir. Calisanin kendine olan 6zgliveni zayif ya da az ise bu
kararlar1 almakta ¢ok fazla zorlanacaktir.

v Yonetici faktoriiniin de gbz 6niine alinmasi gerekmektedir. Birgok orgiit ¢alisani
guclendirme uygulamalarima uyum saglayamazlar ¢iinkii 6rgltlerde yoneticiler,
yetkilerini astlariyla paylagsmayir kendileri agisindan bir tehdit unsuru olarak
gormektedirler ve eger astlari iglerini kendilerinden daha iyi yaparlarsa da islerini

kaybedecekleri endisesini tasirlar.

4.9.2. Yonetim Acisindan Giiclendirme Siireci

Personel giiclendirme faaliyetinin karmasik ve zor olmasi sebebiyle, gii¢lii yoneticiler
tarafindan faaliyetin yerine getirilmesi gerekmektedir (Muadut, 2009). Personel
giiclendirme c¢alismalarindan istenen sonuglarin alinmasinda yonetici etkili faktorlerden
birisidir. Yoneticiler veya liderler giglendirme siirecinin basarili olabilmesi slrecinde
personel iizerinde psikolojik olarak onemli etkiye sahiptir. Calisanlarin giliglendirmeye
yonelik algilarini arttirabilmek maksadiyla giglendirme ile ilgili yoneticiler farkli bakis

acilart gelistirebilirler (Greasley ve dig., 2005).

Personel giiclendirmede yoneticinin rolli, personelin isini yapmasini kolaylastirmaya
yardimeir olmaktir. Yonetici, istenen neticelere ulasabilmek icin diger calisanlarla igbirligi
yapmay1 secebilecegi, personelin kendisini hareketlerinde ve davranislarinda bagimsiz
hissedecegi ve verdigi kararin sonuglarinin sorumluluklarini sahsi olarak {istlenecegi bir
ortam yaratmalidir (Oksliz, 2010). Yoneticilerin personel giiclendirme siirecinde yapmasi
gerekenler hususlar ise sunlardir (Bolat, 2008):

v’ Isletme icerisinde kabul edilecek ortak bir vizyon olusturmak,

v" Personel gii¢lendirmeyi isletme kiiltiirii haline getirmek,
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Isletme icindeki seffaflik ortamini olusturarak bilgi paylasimim kolaylastirmak,
Personelin orgiitsel gliven ve bagliliginin olusumuna ortam hazirlamak,

Personeli  aldiklar1  kararlar  dogrultusunda cesaretlendirerek  kendilerine
glivenmelerini saglamak,

Isletmede yetki devrinin her birimde yapilmasini saglamak,

Orgiit igerisinde yapilacak karar verme, planlama v.b. durumlarda is gérenleri bu
surece dahil ederek is zenginlestirmesi yapmak,

Personeline egitim olanagi saglamak,

Isletmenin misyonunun ve vizyonunun is gorenler tarafindan anlagilmasin
saglamak,

Isletme icerisindeki iletisimi cift tarafli olarak olusturmak,

Is gérenlerin 6dll yontemleriyle motivasyonunu arttirmaktir.

Personel giiclendirme, geleneksel yoneticiler tarafindan ¢ogunlukla yanlis anlasilan ve

korkulan bir konudur. Ydneticiler giicii ve yetkiyi paylastiklar1 anda saygiy1r ve kontrolii

kaybedeceklerinden korkarlar. Gii¢lendirmede, destekleyici bir ortam yaratilmasindan ve

engellerin ortadan kaldirilmasindan yonetim mesuldir (Denkdemir, 2010).

4.9.3. isletme Ac¢isindan Giiclendirme Siireci

Isletmenin 6zellikleri ve yapisi, personel giiclendirme uygulamalarinin ne kadar basarili

sonuglar yaratacag tizerinde 6nemli bir paya sahiptir. Calisanlarin daha guzel is sonuglar

elde etmeleri; agik iletisim ortaminin saglanmasina ve bilgiye kolaylikla ulagabilmelerine,

egitim ve gelistirme imkanlarmin olusturulmasina ve sirket igerisinde kullanilan

odullendirme ve degerlendirme sistemini benimsemelerine baglhdir.

Orgiitiin giiglendirme siirecinde yapmasi gerekenler sunlardir (Matthews ve dig., 2002;

Gerson, 2006; Kogel, 2011):

v

N N N R

Orgit kultiriini gliclendirmeye uygun duruma getirmek,

Orgiit yapisiin koklii bir degisiklige gidebilecegini bilmek,

Orgutteki calisanalar1 ve yoneticiyi ¢ok iyi saptamak,

Gugclendirme sireci uzun siirecegi igin sabir gostermek,

Calisanlarin kendilerini siirekli olarak gelistirebilecekleri bir ortam yaratmak,
Maliyetli, masrafli siire¢ oldugunu bilmek,

Bilgi paylagiminin alt yapisini saglamlagtirmak,
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v" Giiglendirme isleminin basarisizlikla sonuglanabilecegi ihtimaline razi olmak,
v Glglendirme olgusunun devamliligini garantiye almak icin lizum olan ¢alismalarin

farkina varmaktir.

Giiniimiiz firmalan gii¢lendirilmis bir orgiit i¢in gii¢lendirilmis is gorenlere hem ihtiyag
duymakta hem de uygun Ozellikteki is gorenleri biinyesine alarak egitim verip

gelistirmektedir.

4.10. Personel Giiclendirmenin Avantaj ve Dezavantajlari

Personel gulglendirmenin yoneticiler agisindan uzun vadede biiyiikk avantajlar
bulunmaktadir. Gii¢lenen personele sahip yoneticiler, giiven bagi olusturarak kendi
yetkilerin bir kismini ¢alisanlarina devrederek hem kendi tlizerindeki is ylkiinii azaltmig
olur ve personelin sorumlulugunu da artirmis olur hem de kendi enerjisini daha verimli bir
sekilde kullanma imkan1 kazanir. Personel giiclendirmeyle orgiit icerisinde yasanabilecek
catigmalarin yerini takim ruhunun 6n planda oldugu ve iletisim kanallarinin gelistigi bir

organizasyonun ortaya ¢ikacagi diisiiniilmektedir (Khan, 1997).

Personel giiclendirmeyle ¢alisanlar, miisterilerle olumlu iliskiler gelistirerek miisteri talep
ve isteklerine ¢abuk yanit verilebilmeleri ve sikayetlere daha hizli karsilik bulabilmeleri
saglanmis olacaktir (Bowen ve Lawler, 1992). Gii¢lendirilmis ¢alisan, orgiite kars1 baglilik
duyarak Uretkenliklerinde artis olacaktir (Khan, 1997). Personel giclendirmeyle birlikte
isletmelerde maliyet diisiisli, verim artis1 ve karar verme siiresinin kisalmasi ile ¢abuk
degisen dis cevre sartlarina uyum saglayabilmek daha kolay bir duruma gelir. Ayrica
guclendirmeyle is gorenlerin sorumluluk alanlar1 arttirilarak daha fazla oto-kontrole ve
otonomiye sahip olmalari saglanmaktadir. Boylelikle is gorenlerin motivasyonlarinda bir
yukselisle birlikte islerine tlim kapasitelerini vererek isletmeye en yiiksek verimi
olusturmaya calisirlar. Is gdrenler yaptiklari isin sahibinin kendisi olduguna inanirlar ve isi
Ozimserler (Geng, 2013). Personel glclendirmenin bu yararlarina ilave olarak diger
yararlar1 ise su sekildedir (Mete ve dig., 2015):

v" Yoneticiler personel gii¢lendirme uygulamalari ile onlara duyduklar1 giiveni ifade

edebilme firsat1 yakalarlar.
v" Yetki devri ile gii¢ ve sorumluluklarin herkes tarafindan paylagilmasi miimkiindiir.

v" Aktif ve cift yonlii iletisim olusur.
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Yoneticiler zamanlarini1 daha mihim konular igin ayirabilirler.
Bireysel sorumluluk duygusunun gelismesine imkan saglanir.

Bireysel gelisim igin firsat yaratilmis olur.

D N N NN

Calisanlarin sadece kendi alanlariyla alakali degil, diger alanlarda da beceri ve bilgi
sahibi olabilirler.

v' Orgtsel vatandashk ve orgitsel baglhlik duygusunun gelismesi saglanir.
Yapilan arastirmalara gore personel giiglendirmeyle orgiitlerde kurulan acik iletisim ve
ortaya ¢ikan gliven duygusuyla calisanlarin Orgiite olan baglhiliklarinin  arttigi
gozlemlenmektedir. Personel giiclendirmeyle miisteri memnuniyetinin artmasiyla rekabet

istlinliigliniin elde edilmesini ve karliligin artmasini saglar.

Isletmelerde giiclendirme programlarinin hayata gecirmesinde farkli problemler ortaya
cikmaktadir (Kogel, 2018): Asilmasi gereken en 6nemli mesele, yoneticilerin kendilerini
degistirmesi ve egitmesi olup yoneticiler degisik rollere girmelerinin gerekliligini
kabullenmelidirler. Yoneticiler astlarma yeni rollerinin geregi olan ‘komuta ve kontrol’
degil, kaynastiricilik, kogluk, mentor’luk ve mimkiin kilicilik’tir. Yoneticilerin rol
degisimi icerisine girerek gereklerini yapmalar1t kolay bir durum degildir (Kogel, 2018).
Personel guclendirme uygulamasinda karsilasilan bir diger problem ise, glclendirilmenin

Ozelliklerini goz ard1 ederek biitiin organizasyon igin uygun olup olmayacagidir.

Isletmeler giiclendirme programlarmi hayata gegirmede farkli problemlerle karsi karsiya
kalmaktadirlar. Bu problemleri birka¢g maddede belirtmek gerekirse:

v' Kisilerin degisimlere direng gostermesi,

v' Egitim maliyetlerinin yiiksek olmast,

v" Giiglendirme igin ¢alisana yeterli kaynak aktariminda bulunulmamasi,

v' Ust yénetimin giiclendirme faaliyetlerine destek olmamasindan dolay1 calisanlarin

giiclendirme faaliyetlerine siipheli yaklagimidir (Kogel, 2018).

Personel gii¢lendirmenin 6rgiit i¢cin neden 6nemli oldugu, ne anlama geldigi ve amaglara
nasil katki saglayacagi konusunda calisanlarin bilgilendirilmemesi, iletisim eksikligi,
calisanlarin arasinda sorumluluklarinda ve rollerinde belirsizliklerin olmasi dezavantajdir.
Diger bir dezavantaj olarak; biitiin calisanlar dinamik bir ortamda ¢alismaya uygun sekilde
egitilmemiglerdir. Bu sebeple karar alirken standart bir siirecin olmamasi g¢aliganlar

arasinda ¢atismaya sebep olabilir (Saremi, 2015).
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4.11. Giiclendirilmis Cahsanin Ozellikleri

Yapilan aragtirmalara gore gii¢lendirilmis calisan genel olarak su Ozelliklere sahiptir
(Dogan, 2006):

v

Giglendirilmis ¢alisan, kendi iradesi ile distincelerini agiklayabilir. Kendi isiyle
alakadar kararlar1 alirken kendini 6zgur ve sorumlu hisseder.

Giiglendirilmis c¢alisan kendini ¢ok iyi tanimakta olup zayif ve giiglii yonlerinin
bilincindedir.

Giglendirilmis c¢alisan 6z-degerlendirme yaparak sahip oldugu yeterlilik diizeyiyle
ilgili bilgi sahibidir ve igsel ve digsal kaynakli doniitleri dikkate alarak kendini
gelistirebilir.

Giiglendirilmis ¢alisan, yaptigi isi 6nemsemekte ve isin getirdigi sorumluluk
duygusu ile hareket eder.

Giiglendirilmis galisanin 6zglveni yuksektir.

Giiglendirilmis calisan isiyle alakali gelismelere yon verebildigi gibi ayni
bolumdeki kisilerle de fikir aligverisi yaparak onlari yonlendirebilir.

Giiglendirilmis ¢alisan kendini gelistirmek igin degisime agiktir ve glncel bilgileri
takip eder.

Guglendirilmis ¢alisanlarin 6zelliklerine ilave olarak sunlar da sdylenebilir (Boudrias ve
Savoie, 2006):

v
v
v
v

Gelisime agiktirlar,
Vicdan sahibidirler,
Orgiit faaliyetlerinde aktif olma hevesindedirler,

Isbirligi yapmaktadirlar.

Glic¢lendirilmis ¢alisanlar normal ¢alisanlara gore; kendilerini daha yenilik¢i goriirler, yeni

seyler denemeye daha ¢ok egilimlidirler, yaptiklar: iste kendilerinin daha yetkin oldugunu

diisinmektedir ve yoneticilerin fikirlerini destekleme konusundaki desteklerini hissederler.

Bu Ozellikler isletmelerinin biiyiik kazanglara ulasmasini saglamaktadir (Ramesh ve

Kumar, 2014).

59



5. KENDILIK ALGISI

5.1.Kendilik Algis1

Kendilik algisi, ¢ok eskiden beri filozoflar1 ve sosyal bilimcileri ilgilendiren bir konudur.
Insan dogasinin ve Kkisileraras1 iliskilerini ‘Kendimizi nasil taniriz?’ sorusuna verilen
cevapla anlami sekillenir. Kendilik bilgisiyle ilgili sorunun cevaplamasinda bireyin
kendilik algis1 siiresi ile igsel bilislere ulasma ve onlari kavramayla gergeklestirilebilir
(Robak ve dig., 2006). Sosyal hayatin bir pargast olan kisi, dogumla birlikte yasadigi
hayatin igerisinde var olmaya ¢alismaktadir. Var olma siirecinde kendine ait olan bilgilere
ulagma arzusu da bireyin asil ihtiya¢larindan biridir. Kisi icerisinde bulundugu ortamda

ihtiyaglarini kargilarken kendilik algisinin olusmasina ayni zamanda zemin hazirlayacaktir

(Ozkara, 2014).

Kendilik, kapali bir kutu olarak diisiiniilebilir. Bir¢ok kisi kendilerine gerekli olan sorulari
soramamakta sorsa bile yeterli cevabi alamadiklari i¢in de kendini tanimlayamamaktadir.
Kiginin nelere sahip oldugunu, ne oldugunu, nasil yapmasi gerektigini bilemeyen bireyler
sosyal, bireysel ve akademik anlamda da basarili olamazlar. Ayn1 zamandan bu sorulara
cevap bulunamadig: takdirde, karsilarina ¢ikacak stresle hem nasil bas edilebilecegini hem
de giiclenmek icin nelere gereksinim duyacaklarin1 bilemeyeceklerdir. Orgiitte kendilik
bilincine sahip olan bireyler mutlu olmak i¢in hangi yontemlere basvuracaklarini,
karsilagacaklar1 olas1 stres ile nasil bas edilecegini, sosyal ve bireysel iliskilerde hangi
davraniglarda bulunmasi gerektiginin bilincindedir (Oguzhan, 2019). Bireyin dogdugu,
blytidiigli c¢evre ile bulundugu cevrede etkilesim halinde oldugu kisiler, yasanti ve
deneyimleri her alanda bireyin gelisimine katki saglamaktadir. Yakin g¢evre ile kurulan

iligkiler bireyin kendisini ve diinyay1 anlamasini saglamaktadir (Sezer, 2010).

Kendilik algisi; benlik saygisini da icermektedir. Rosenberg, benlik saygisini, bireyin
kendi degeri hakkinda, kendine yiikledigi algilari olarak adlandirmistir. Kisinin kendisi ile
ilgili yaptigi degerlendirmelerde olumsuz tutum sergilediginde benlik saygisinin diisiik
olacagini, olumlu tutum sergilendiginde ise benlik saygisinin yiiksek olacagini sdylemistir
(Demir, 2017). Kendilik algisinin olusum strecini belirtirken; kendilik algisinin tanimi ve
gelisimine, oOzelliklerine, kendilik algisin1 etkileyen faktorlere ve erken cocukluk

donemindeki kendilik algis1 gelisimine deginmekte fayda vardir.
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5.2. Kendilik Kavrami

Kendilik, insanin bireyler ile iliski ve iletisim siirecinde kendi disina ¢ikarak sadece
kendine degil baska kisilere de baskalarinin goziiyle bakabilmeyi ve diger insanlarin
goziinden kendini degerlendirmesi durumudur (Ciiceloglu, 2005). Kendilik kavramui;
kendilik idealleri, kisisel ve sosyal kendilik olmak iizere {i¢ ana baslikta incelenmektedir.
Sosyal kendilik, kisinin baska kisiler tarafindan nasil algilandigiyla alakali inanglarini;
kisisel kendilik, bireyin yasam tecriibelerine dayanan kisisel inanc¢lar1 ve kendi algilarini ve
kendilik idealleri ise kisinin kendini nasil bir insan olarak gormek istedigini ifade eder
(Strickland, 2001). Literatiirler incelendiginde kendilik kavramiyla ilgili farkli tanimlarin

oldugu goriilmiistiir.

Markus ve Nurius’a (1986) gore kendilik kavrami, kendi hayat deneyimlerimizin algis1 ve
organizasyonu i¢in bir ¢ergeve ¢izerek bunun yani sira da digerlerinin diisiince, duygu ve
davraniglarini anlamak maksadiyla kullanilan kapsamli ve sistemli bir yap1 olarak
tanimlanir. Franzoi ise, insanin toplumdan ayr1 olarak ele alinmamasi gerektigini ve sadece
sosyal bir baglam ile var olabilecegini belirterek kendiligi de sosyal bir varlik olarak ifade

etmistir (Ozen, 2014).

Mead (1934) ise kendilik kavramini, bireyin kendisine olan tutumu, inanci ve davranislar
olarak belirtmis; kendilik bilincini ise diger insanlarla olan iletisim sonucunda kendine dair
bilgi edinme siireci olarak agiklamistir (Argun, 2005). Shavelson ve ark.’a (1976) gore
kendilik, kisinin kendisine olan bakis agisidir. Bu bakis agisi, cevredeki kisilerin

geribildirimleri, kisinin kendi deneyimleri ve yorumlariyla sekil alir (Sahin ve dig., 2009).

Bircok arastirmaci, kendilikle ilgili nesnel diisiincelerini ortaya koyarak farkli tanimlar
yapmislar ve literatiirde ortak bir paydada bulusamamislardir. Bu kavrama dair yapilan
bazi tanimlar ise sunlardir:
v' Bireyler, mensup olduklari toplulugun karakteristik degerlerini kendi kisilikleri ile
Ozdeslestirmektedirler (Mead, 1964).
v' Bireyin kendisiyle alakali pozitif veya negatif duygu ve disiincelerinin tamamidir
(Rosenberg, 1989).
v' Bireyin baz1 6zellikleri kendisi ile 6zdeslestirerek kendisinden ziyade baskalarinin

kendisine ait olan fikirlerini yansitmasidir (Rogers: 1959, Akt. Otacioglu, 2009).
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Kendilik her seyden once kendimiz hakkinda sahip oldugumuz inanglarin tamamidir.
Kendilik bilgilerimiz genellikle toplumsallagma siireci ile olusmaktadir. Cocuklugumuz
boyunca aile, arkadas, ve ¢evre yoluyla kendiligimize ait algilar sekillenir. Etnik, kiiltiirel
ve dini aktiviteler araciligiyla kendiligimize iliskin algilarimiz ve 6zelliklerimiz farkliliklar

gostermektedir (Taylor ve dig., 2006).

5.3. Kendilik Kavraminin Gelisimi

Kendilik kavraminin gelisiminin bebeklik donemiyle basladigi goriisii genel kabul
gormiistiir (Shaffer, 2009). Kendilik kavrami, dogumdan itibaren gelismeye baslayarak
kiginin kendilik ve sosyal algisinin ilk olarak sekillenmesi, baglanma figiiriiyle olan

etkilesimi sonucunda gergeklesmektedir (Bowlby, 1989).

Aslinda kendilik algisi, bebegin dogumuyla beraber karsilastigi olaylar ve bireyin
cevresinde var olan kigiler aracihigiyla ilerleyen zaman igerisinde olusan, gelisen ve
ilerleyen bir sirectir. Bebekler diinyaya geldikten sonra kendi g¢evresini bedenlerinin bir
parcasiymis gibi algilarlar. Bebekler biiyliylip gelistikce bedenlerinin smirlarmi ve
cevresindeki diinyay:r ayri olarak ayirt etmeye baslayarak da kendilerini tanima siirecini
baglatmis olurlar. Bu olay kendilik gelisimin ilk temelini olusturmaktadir (Atay, 2014).
Kendiligin gelismesinde yasadigi ¢evredeki insanlarla kurulan iligkilerin 6énemi oldukga
etkilidir. Cevresinde var olan kisilerin bireye kars1 gosterdikleri davranislar ve tepkiler
kendiligin yapisina etki etmektedir (Baymur, 1990). Birey kendi varliginin farkina vardigi
muddetce benligine ait duygular gelistirir (Glingdrmiis, 2006).

Bireyin kendini kesfetmeye baslamasi i¢in 6ncellikle kendini tanimas1 ve anlamlandirmasi
icin ¢ok farkli sorular iireterek bunlara cevaplar bulmaya calismalidir. “Amacim nedir?”
sorusuyla kendine dair o ana kadar biriktirdigi tiim birikimleri birey ortaya koymaktadir.
Toplumdaki yeri, sahip oldugu tiim saygmligini karsisina alarak daha 6nceki amaglari ile
de mukayese ederek kendisine ilerisi igin ulasilabilir hedefler belirleyebilmektedir. “Ne
yapabilirim?” sorusu ile birey, kendi sinirlarini tantyarak yeteneklerini objektif bir sekilde
degerlendirip kendine uygun hedefler segerek sinirlarin1 belirlemektedir. Bu siire zarfinda
birey nelere inanip nelere inanmayacagimi da sorgulamaktadir. Boylelikle birey kendi
deger yargilan ile ilgili hedeflerini ve beklentilerini deger yargisiyla harmanlamaktadir
(Tatar, 2006).
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Cooley ve Mead’ a gore birey “Bakilan ayna etkisi” ile “Rol alma” olarak temellendirdigi
kavramlarla kendilik algisin1 gelistirecegini ifade etmistir. Bu ifadeye gore birey
baskalarinin kendini nasil gordiigiinii degerlendirerek kendilik algisimi gelistirir (Kog,
2008). Kendilik algisnin gelismesini etkileyen baska etmenler ise basari, sosyo-ekonomik

diuzey, dis goriiniim, kiiltiirel yap1, ¢evre ve etnik gruptur (Tutar ve dig., 2009).

5.4. Kendiligin Boyutlar:

Davraniglarimiz ve diisiincelerimiz kendilik algilayisimizla sekil almaktadir. Kendilik, bize
ait olan hedeflerimizi ve hayatimizi etkileme potansiyeline sahip olmakla beraber
cevremizdeki insanlarin bizim hakkimizdaki diisiinceleri, bizi nasil gordiikleri ve onlarla
kurdugumuz iligkileri de etkilemektedir (Sanford ve Donovan, 1999). Kendiligin boyutlari,

olumlu kendilik ve olumsuz kendilik diye ikiye ayrilmaktadir.

5.4.1. Olumlu Kendilik
Olumlu kendilik algisina sahip bireylerin benlik saygilari, 6z giivenleri ve degerlilik
duygular1 oldukca gii¢liildur (Gander ve Gardiner, 2001). Olumlu Kkendilik algisina sahip
olan bireyler asagida belirtilen su 6zelikleri tasimaktadirlar (Sezer, 2010):
v Yeni durumlara ve sireclere uyum diizeyleri ylksektir.
Kisiler arasi iliski ve sosyal ¢evre edinmede basarilidirlar.
Sorumluluk sahibidirler.
Mliskilerde saygilidirlar.
Baskin kisilerdir.
Karar verirken sunulan olanaklarin farkindadirlar.
Insanlarin ihtiyaglar1 konusunda hassastirlar.
Cevresinde yer alan insanlar1 etki altina alabilmektedirler.
Yeni seyler denemeye meraklidirlar.
Catisma ortaminda yapicidirlar.
Egitimde daha basarilidirlar.
Davraniglarin sonucunu tahmin etmektedirler.

Yaptiklarindan memnundurlar.

SR N N N Y N N N N N N NN

Daha popdulerlerdirler.

63



5.4.2. Olumsuz Kendilik
Olumsuz benlik algisina sahip bireyler, bedensel kimliklerini reddettikleri gibi kendilerini
de istenmeyen, degersiz kisiler olarak gorirler (Gander ve Gardiner, 2001). Kisiligi
Orselenmis birinin kendilik degerinin diistigii, kendine olan O6zgiiveninin ve sayginin
azaldig1 arastirmalarla belirlenmistir.
Olumsuz kendilige sahip bireylere ait ozellikler ise su sekildedir (Sezer, 2010):
v’ Insanlar tarafindan kolayca yonlendirilebilmektedirler.
Asosyal davraniglar sergilemektedirler
Kendilerini engellenmis hissetmektedirler.
Daha sessiz ve ice donuktrler.
Sahip olduklar1 yetenekleri kullanamamaktadirlar.
Ilgisiz tavir, davranis icerisindedirler.

Kendilerini degersiz kisi olarak gérme egilimindedir.

NS N N N N N

Zayif bir kisisel uyuma sahiptirler.

5.5. Kendiligin Onemi

Kendilik; insanin &zellikleri, amag ve beklentileri, deger yargilari ve inanglari, olus
yetenek ve olanaklarindan olusan, her an degisen, duragan olmayan yapidir (Kdknel,
1985). Kendilik, kisiligin gelisim siirecinde dogumla baglayarak sosyal ¢evrenin de etkileri
ile olugmaktadir (Kuzgun, 1978).

Kendiligin diizenleyici islevinin, ¢evreye adapte ve yasamu siirdiirmeye olan etkisi
Olciisiinde, “kendilik denetimi” kavrami Higgins tarafindan one siiriilmiistiir. Higgins,
kisinin kendisi hakkinda diinyada bir nesne olarak, 6zet bir bilgisi oldugunu ve kisinin bu
sayede yasamini siirdiirebildigi diisiincesini ileri siirmistiir. Kisinin gevresine uyumunu
kolaylastiran bilgi ise kisinin kendi hakkindaki &zet bilgisidir. Ozet kendilik bilgisi bireye,
yasamini devam ettirebilmesi i¢in kendini diizenleme, denetleme ve ayarlama saglar
(Higgins, 1996). Bireylerin diis kirikligi ve doyumsuzluk duygularini yasamamasi igin
kendini onaylamasi, kendinden hosnut olmasi i¢in, kendini diizenlemeye, ayarlamaya

calismasi gerekir (Onder, 1997).

Sezer (2010) kendilik algisinin farkinda olan bireylerin, akademik olarak daha basarili

olduklarini, sorumluluk sahibi, kararlarmi 6zgiir alabilen, davraniglarinin sonuglarini
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gorebilen, duyarli bir kisilik yapisina sahip, firsatlar1 degerlendirebilen, yeniliklere ag
cevresindekileri olumlu etkileyen, baskalarinin menfaatini gézeten ve hayatindan memnun
bireyler oldugunu sOylemektedir. Kendilik algist diisiik olan bireyler ise; kolay
yonlendirilen bir kisilik 6zelligine sahip, uyum yetenekleri zayif, sosyal anlamda disa
kapali ve kendi potansiyelini gerektigince kullanamayan 6zelliklere sahip kisilerdir (Sezer,

2010).

Farkli kiiltiir ve cografyada yasayan ailelerin kiyaslamasini yapan arastirmalara gore; agik,
demokratik, ¢ocuklari ile konusabilen ve denetimli ebeveynler cocugun benlik olusumuna,
gelisimine olumlu katkilar saglarlarken, ¢ocuklarini korkutarak terbiyeyi deneyen soz
hakki vermeyen, kapali aileler ise yetersizlik konusunda c¢ocuklarina alisilmiglik
kazandirmaktadir (Anderson ve Hughes, 1989). Kendilik algist kisilerarasi iliskiler

Uzerinde etkisi bulundugundan dolay1 kendilik faktorii oldukga Gnemlidir.

5.6. Kendilik Algisina Yonelik Kuramsal Bakis Ac¢ilari

Cagdas psikologlara gore kendilik algis1 hakkinda iki farkli goriis vardir. Bir gortise gore;
kendilik algis1 sosyal olarak paylasilan gercege dayanir, digerlerini algilamayla ayni
slireglerden ortaya ¢ikar, deneyimin ve davranisin kesin yansimalari olarak diisiiniiliir.
Diger gorlise gore ise; temelde kendilik algist carpitilmistir, kendine hizmet eder ve daima
olarak digerlerinin algilari tarafindan savunulandan daha olumludur (John ve Robins,
1994).

Kendilige dair yapilan ilk arastirmalardan birinin mimar1 olan Mead (1934), kendilik
kavramini toplumsal bir fenomen olarak tanimlamistir. Buna gore kendilik, bireyin kendine
yukaridan bagimsiz bir nesne olarak bakabilmesi yoluyla sekillenmektedir (Jhon ve
Robins, 1994). Bem’e (1972) gore, insanlar nasil diger insanlara ait bilgileri onlarin
davraniglarin1 gozlemleyerek elde ediniyorlarsa kendi duygu, inan¢ ve tutumlariyla ilgili
bilgiyi de ayni sekilde kendi davramislarimi gozlemleyerek edinmektedirler. Cesitli
durumlarda insanlar kendi davraniglarini hem gozlemlerler hem de davraniglarinin

nedenleriyle alakali atifta bulunurlar (Akt., Robak, 2001).

Kendilige dair yapilmis bir baska arastirmada ise Cooley (1902), kendiligin olusumunda

toplumsal olaylarin bir ayna roliine sahip oldugunu ifade etmistir. Cooley, bireyin amaglari
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ve gorunimu gibi hakkinda bilgi veren kavramlarin, bireyin benligi haline geldigini
sOylemis ve bunu “Yansiyan Benlik™ olarak agiklamistir. Yansiyan Benlik anlayisina gore
kendilik, su etkenlerden meydana gelmektedir (Harter, 1983):

v Toplumun géziinden bireye dair izlenimleri.

v Kendilik ile gelistirilen asagilama ve gurur gibi duygular.

v" Toplumun, bireyin topluma yanstyan goriiniimii hakkinda yaptigi yorumlar.

Biligsel kurama gore gelisimin ilk asamalarindan itibaren birey, dis diinya ile kendiligine
iliskin algisina yonelik bazi diizenlilikler aramaktadir. Dolayisiyla dis diinyaya ait herhangi
bir bilgi, bireyin kendiligine iligkin bir bilgi anlamina gelmektedir. Diger bir ifadeyle;
bireyin dis diinyaya iliskin isledigi bilisler ayn1 zamanda kendiligini algilayisini da
sekillendirmektedir (Celik, 2010).

Arastirmalar kendilik kavraminin aktif bir sekilde yapildigini, kendiligin daha ¢ok kisinin
kisileraras1 ve kendisiyle ilgili olan siire¢lere aracilik eden dinamik yapi oldugunu

gostermektedir (Schunk, 2009).
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6. OTANTIK LIiDERLIK, IS STRESi, PERSONEL GUCLENDIiRME
VE TEMEL KENDILIK ILISKiSI UZERINE YAPILAN
CALISMALAR

6.1. Otantik Liderlik ve is Stresi Arasindaki Iliskiler

Otantik liderlik ve is stresi arasindaki iliskiye yonelik ¢alismalar ile ilgili olarak
arastirmamiza en yakin olan ¢aligmalardan biri Sainz ve digerlerinin (2021) ¢alismasinin
oldugu gorilmektedir. Sainz ve digerlerinin (2021) otantik liderlik ile 6rgutsel
insansizlastirma ve isyerindeki stres arasindaki baglantiy1 kapsayan ¢alismalari sonucunda;
Orgiitsel insanliktan ¢ikmanin otantik liderlik ve is stresi arasindaki iliskiye aracilik ettigini
tespit etmislerdir. Arastirmacilar yaptiklari ¢alismada otantik liderlik ile is stresi arasinda
negatif yonlii bir iliski oldugunu belirtmislerdir.

Sagbas ve digerleri (2021), otantik liderligin is stresine etkisini arastirmislar. Arastirma
sonucuna gore; otantik liderligin tiim alt boyutlarmin (seffaflik, ahlaki davranis, dengeli

davranis ve bireysel farkindalik) calisanlarda is stresini azalttigini belirtmislerdir.

Topal ve Demirkasimoglu (2020) algilanan stres diizeyleri iizerinde otantik liderlik
davraniglarinin etkisini inceledikleri ¢alismalari sonucunda; algilanan stres ve otantik
liderlik boyutlar1 arasinda zayif da olsa bir iliskinin oldugunu tespit etmislerdir. Otantik
liderligin boyutlar1 olan seffaflik, igsellestirilmis ahlak anlayis1 ve 6z farkindaligin

algilanan stres boyutlari iizerinde etkisinin bulundugunu belirtmislerdir.

Ismail ve digerleri (2019), Malezya’da okul liderlerinin otantik liderliginin 6gretmenlerin
meslegi tizerindeki stres etkisini arastirmiglar. Arastirma sonuca gore, liderlerin otantik
liderligi ve Ogretmenlerin is stresi arasinda negatif anlamli bir iliskinin oldugunu

belirtmislerdir.

Dar ve digerleri (2016), telekomiinikasyon sektorii ¢alisanlarinda otantik liderlik algisi, ise
baglilik ve is stresi arasindaki iligkiyi arastirmiglar. Bu ¢alisma sonucuna gore; otantik
liderlik ile is stresi ve is stresi ile ise baglilik arasinda iliski oldugunu belirtmislerdir. Bu
arastirma, otantik liderlik ile ise baglilik arasinda anlamli derecede pozitif bir iliski
bulurken, otantik liderlik ile is stresi arasinda anlamli olmayan bir iligkinin bulundugunu

saptamigstirlar.

Otantik liderler; kim olduklarini ve neye inandiklarini bilen, etik muhakeme ve tutumlari

arasinda seffaflik ve tutarlilik gdsteren, kendi iglerinde ve meslektaslar1 ile aralarinda
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guven, iyimserlik ve esneklik gibi olumlu bir ruh hali gelistirmeye odaklanan, diiristliikleri
ile taninan ve bu nedenle sayg1 duyulan kisilerdir (Avolio ve dig., 2005). Is stresi ise; isin
calisan tlizerinde olusturdugu baski diye de tamimlanabilmektedir. Gerek literatlirde
yapilmis ¢alismalar gerekse de otantik liderligin tanimi ve bilesenleri degerlendirildiginde,
otantik liderligin is stresini azaltic1 etki yapabilecegi varsayilmaktadir. Buradan hareketle

arastirmamizin ilk hipotezi agsagidaki sekilde ger¢eklesmistir.

Hi: Otantik liderlik ile is stresi arasinda negatif yonlii bir iligki vardir.

6.2. Otantik Liderlik ve Personel Giiclendirme Arasindaki Iliskiler

Otantik liderlik ve personel giiclendirme arasindaki iliskiye doniik literatiirde ¢aligmaya
bakildiginda; Ozdemir ve Yazici’nin (2021) yaptiklar ¢alismanin sonucuna gére; drgiitsel
sinizimin ve otantik liderligin, yaraticilik i¢in igsel motivasyonunu pozitif diizeyde
etkiledigi tespit edilmistir. Arastirmacilarin yapmis olduklar1 ¢alisma sonucunda; otantik

liderligin psikolojik giiclendirmeyi pozitif diizeyde etkiledigi saptanmistir.

Goudarzvand Chegini ve digerleri (2018), acil servis personelinde otantik liderlik,
psikolojik giiclendirme ve olumlu is davraniglari arasindaki iliskiyi aragtirmiglardir.
Arastirma sonucuna gore; otantik liderlik, psikolojik giiclendirme, Orgiitsel vatandaslik

davranig1 ve ise baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Joo ve Jo (2017), Kore'nin en biiylik sirketlerinden birindeki isgorenler ile yaptiklari
calisma sonucunda algilanan otantik liderligin isgérenlerin psikolojik sermayeleri tizerinde
katkisinin oldugunu belirtmiglerdir. Ayrica otantik liderlik ile psikolojik guclendirme

arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir.

Akbolat ve digerleri (2017), Orgiitsel erdemliligin personel giiclendirmeye etkisini ve bu
etkide otantik liderligin araci roliinii aragtirmistir. Saglik ¢alisanlar ile yaptiklar1 ¢alismaya
gore otantik liderligin personel glglendirme (zerinde olumlu ydnde etkisinin oldugunu
bulmusglardir. Ayrica, 6rgiitsel erdemliligin personel giiglendirme tlizerine etkisinde otantik

liderligin araci roliiniin bulundugu da belirtilmistir.

Laschinger ve digerleri (2013), saglik hizmetindeki isgorenlerin ¢alisma ortamlarinda
otantik liderligin ve yapisal giiclendirmenin yeni mezun hemsirelerle profesyoneller
arasindaki isbirligini arastirmislardir. Arastirma sonucunda; otantik liderlerin, liderlik

ettikleri  insanlarla  O0zdesleserek  takipgilerinin  tutumlarini, davraniglarimi  ve
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performanslarini etkiledigi belirtilmistir. Calisma sonucunda otantik liderlik ile personel

giiclendirme arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu seklinde ifadelere rastlanmistir.

Personel gii¢clendirme kavramini, Ciftgi (2017), personelin gelisim siirecinin desteklenerek
kendi 6z yetenek ve niteliklerinin bilincine varmalarini saglayarak personelin karar verme
yetilerinin artirilmasi siireci diye tanmimlamistir. Personel, yerine getirmekle sorumlu
oldugu is tlizerinde sahiplenme ve kontrol duygusu hissettigi vakit personel giliclendirme
hedefine ulasmis olmaktadir. Otantik liderlik davranislarinin personel gili¢lendirmeyi

arttirici etkisinin oldugu varsayima ile ikinci hipotezimiz asagidaki sekilde olusturulmustur.

H2: Otantik liderlik ile personel gii¢lendirme arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

6.3. Otantik Liderlik ile Is Stresi Arasindaki iliskide Temel Kendilik Algisimin
Duzenleyici Rolu

Otantik liderlik ile is stresi arasindaki iliskide temel kendilik algisinin diizenleyici roliinden
ziyade; otantik liderlik ile is stresi arasindaki iligkide Orgiitsel insanliktan ¢gikmanin aracilik
roliine yonelik iliski oldugunu gosteren ¢alismaya rastlanmistir. Insanliktan ¢ikma ile ilgili
makalede otantik liderlik ile is stresi arasindaki iliskide insanliktan c¢ikma faktorii
moderating yani aracilik etkisi yapmaktadir. Dolayisiyla otantik liderlik ile is stresi
arasindaki iliskide temel kendilik algisinin diizenleyici iliskisinden ziyade farkli
calismalarin oldugu goriilmiistiir. Bunlardan bir tanesi Sainz ve digerlerinin (2021) yaptig1
calismadir. Buna gore otantik liderlik ile is yerindeki stres arsindaki iliskiye orgiitsel

insanliktan ¢ikmanin aracilik etki ettigini tespit etmislerdir (Sainz ve dig., 2021).

Park ve digerleri (2018), yaptiklar1 arastirmaya gore; otantik liderligin is stresi ve orgiitsel
vatandaslik davranisi lizerinde; is stresinin de oz-yeterlik (zerinde anlamli bir etkisi
olmamistir. Is stresi ve 6z-yeterlik orgiitsel baghlik, is tatmini ve orgiitsel vatandashk

davranisi iizerinde 6nemli etkilere sahip oldugu saptanmistir.

Gilindogdu (2010), otantik liderlik ile isle ilgili duygusal iyi olus arasindaki iliskide
giivenin diizenleyici etkisini aragtirmis. Arastirmada elde edilen bulgulara gore; otantik
liderlik davraniginin ¢alisanlarin ise iliskin duygusal iyilik algilar tizerinde pozitif katkisi
oldugunu gostermektedir. Ayrica yoneticiye gilivenin otantik liderlik ve calisanlarin ise
iliskin duygusal iyilik algis1 arasindaki iliski iizerinde sartli degisken rolii oynamadig:

saptanmuistir.
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Literatiirdeki kisitli calismalar dikkate alindiginda arastirmanin ii¢lincii hipotezi asagidaki

gibi belirlenmistir.

Hs: Yoneticilerin otantik liderlik davranislar1 ile calisanlarin is stresi davranislar

arasindaki iliskide kendilik algisinin diizenleyici bir etkisi vardir.

6.4. Otantik Liderlik ile Personel Giiclendirme Arasindaki Iliskide Temel Kendilik
Algisinin Diizenleyici Rolii

Otantik liderlik ve personel giiclendirme arasindaki iliskide temel kendilik algisinin
diizenleyici roliine yonelik ¢aligsmalar literatiirde ¢ok fazla incelenmemistir. Otantik liderlik
ile personel gii¢lendirme arasindaki iligskide temel kendilik algisinin diizenleyici roliindeki
iliskilerden ziyade; otantik liderlik ve psikolojik giiclendirme arasindaki iliskide 6z
yeterlilik, 6z degerlendirmenin diizenleyici etkisini 6l¢en ¢aligmaya rastlanmistir. Konuyla
ilgili Ubaid (2020), liderlik tarzlar1 ve psikolojik sermayenin ¢alisan bagliligi1 ve psikolojik
giiclendirmenin aracilik ve diizenleyici etkileri ile calisan yaraticiligi tlizerindeki rolii:
Bahawalpur telekom sektorii iizerine bir arastirma ile incelenmistir. Sonuglara gore otantik
liderlik ve psikolojik sermayenin ¢alisan yaraticilig ile pozitif ve anlamli bir sekilde iligkili
oldugunu ve calisan baglhiliginin psikolojik sermaye ile calisan yaraticiligi arasindaki

pozitif ve anlaml iliskiye kismen aracilik ettigi belirtilmistir.

Joo ve Jo (2017), algilanan otantik liderliginin ve calisanlarin temel 06z
degerlendirmelerinin oOrgiitsel vatandaslik davraniglari Uzerindeki etkisini ve psikolojik
gl¢lendirmenin roliinii incelemislerdir. Sonu¢ olarak otantik liderligin, temel 6z
degerlendirmeler ve psikolojik giiclendirmede ¢alisanlarin ekstra rolii iizerinde olumlu

etkisi oldugunu bulmuslardir.

Joo ve digerleri (2016), otantik liderligin psikolojik sermaye ve is yetkilendirme arasindaki
iliskiyl yumusattigi, otantik liderligin psikolojik sermaye ve igse baglilik arasindaki iliski
tizerinde Onerilen 1limlilik etkisinin ise; 6nemsiz oldugunu ortaya koymuslardir.

Personel giiclendirme, giiciin direkt olarak calisanlara verilmesiyle degil, calisanin isle
alakadar bilgisinin ve motivasyonunun guclendirilmesi yoluyla glicin ortaya
cikarilmasidir. Personel giliclendirme, calisanlarin isin gerekleri hakkinda diistinmeleri
saglayarak kendilerine verilen emirleri korii kdriine yapmalarinin 6niine gegmek icin tesvik

eden bir yontem olarak gorilmektedir (Akbolat ve dig., 2017).
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Mead (1934) ise kendilik kavramini, bireyin kendisine olan tutumu, inancit ve davraniglari
olarak belirtmis; kendilik bilincini ise diger insanlarla olan iletisim sonucunda kendine dair

bilgi edinme siireci olarak ac¢iklamistir (Argun, 2005).

Gerek otantik liderlik ile is stresi gerekse de otantik liderlik ile personel giiclendirme
arasindaki iliskide temel kendilik algisinin diizenleyici roliine yonelik yapilmis ¢aligmalara
bakildiginda literatiirde ¢ok fazla c¢aligmanin olmadigr goriilmistiir. Argun’un (2005)
aktardigi tanim kendilik bilincinin insanlar ile olan iletisim siirecinde gelistigi bu durum ile
de gelismenin hala siirecegi anlasilmaktadir. Gelismekte olan siirece katki saglayici olmasi
bakimindan yapilan ¢alismamizdan her ne kadar tam literatlir sonucu ortaya konulmamissa
da hipotez 3 ve 4 bu g¢ercevede olusturulmus en mantikli yargilardir. Bu kapsamda Ha

hipotezi asagidaki sekilde belirlenmistir.

Hs: Yoneticilerin otantik liderlik davraniglart ile calisanlarin personel gliglendirme

davraniglar1 arasindaki iliskide kendilik algisinin diizenleyici bir etkisi vardir.
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7. MATERYAL VE YONTEM

7.1. Arastirmanin Materyali

Bu calismanin materyalini, Kirsehir ilinde faaliyet gosteren Tutgu Gida Turizm San. ve
Tic. Ltd. Sti. Seker Fabrikasindaki calisanlarin otantik liderlik algilariin personel
gliclendirme ve is stresine olan etkisinde kendilik algisinin diizenleyici roliinii belirlemek

olusturmaktadir.

7.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada yoneticilerin otantik liderlik tutumlarii 6lgmek i¢in Avolio, Gardner ve
Walumbwa (2007) tarafindan gelistirilen hazir 6lgekten, calisanlarin is stresini 6lgmede;
Cohen ve dig., (1983) tarafindan gelistirilmis is stresi Olgegini, personel gii¢clendirmesini
Olcmede; Spreitzer (1995) tarafindan son olarak calisanlarin temel kendilik algisini
6lcmede Judge ve dig., (2003) tarafindan gelistirilmis temel kendilik degerlendirme 6lgegi
kullanilmistir. Arastirmada nicel bir arastirma olup elde edilen veriler literatiir 1s181nda
incelenmistir. Arastirmanin birinci bélimde otantik liderlik, ikinci bélimiinde is stresi,
Uclinct bolimiinde personel glglendirme, dérdinct bolumunde ise; kendilik algisi ile ilgili
literatlir taramas1 yer almaktadir. Dort bolim olusturulduktan sonra bu dort boliimde
bahsedilmis olan kavramlar arasindaki iliskiler besinci bdliimde incelenmistir. Ayrica
literatiirden elde edilen bilgiler 1s1ginda 6nceden belirlenmis anketler uygulanarak veriler
de elde edilmis ve yorumlanmistir. Son olarak yedinci bolimde ise; arastirmanin
materyalinden, yoOnteminden, Ornekleminden, arastirmada kullanilan veri toplama
araglarindan, arastirmanin teorik modeli ve hipotezlerinden, verilerin analizinden,
arastirma bulgularindan ve sonuglarindan bahsedilmistir. Bu c¢alisma kapsaminda
21.04.2022 tarihli ve 2022/0307 sayili karar numarast ile Kirsehir Ahi Evran Universitesi
Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yaym Etik Kurulundan gerekli izin

alinmastir.

7.2.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini I¢ Anadolu Bolgesinde faaliyet gosteren seker fabrikalar galisanlari;
orneklemini ise; Kirsehir merkezde bulunan Tutgu Gida Turizm San. ve Tic. Ltd. S$ti.
isletmesindeki calisanlar olusturmaktadir. Arastirmanin gergeklestirildigi Kasim- Aralik
2021 tarihleri arasinda Kirsehir merkezde bulunan Tutgu Gida Turizm San. ve Tic. Ltd.

Sti’de calisan personel sayisi yoneticileriyle birlikte toplam 203 kisiden olugmaktadir. Bu
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calismada tiim evrene ulasmak zaman, maliyet ve COVID-19 pandemisi kisitlari
bakimindan miimkiin olmadigindan 6rneklem se¢imi yoluna gidilmistir. Bu arastirmada;
Kirsehir merkezde bulunan Tutgu Gida isletmesindeki ¢alisanlar 6rneklem olarak kabul
edilmistir. Arastirma kapsaminda toplam 203 anket dagitilmis olup, anketlerden 5
tanesindeki verilerin hatali olduklar1 goriilmiis ve arastirmadan g¢ikarilmistir. Anket geri
doniis oraninin yaklasik olarak %97 oldugu anlamina gelmektedir. Dogru yorum
yapabilmek igin anket geri doniis oraninin %70-80’in iizerinde olmasi gerekmektedir.
Ozoglu’nun (1992) anket geri doniis oraninin %40-60 arasinda yeterli oldugunu belirtmesi
degerlendirildiginde; bu oran yeterlidir denilebilir. Calisan tiim kisilere anket uygulandigi
icin tam sayim yontemi kullanilmistir. Bu ¢aligmada arastirma 6rnekleminin biytikligii
198 kisiden olusmaktadir. Bu 6rneklem biiytlikligii i¢in % 5 kabul edilebilir hata diizeyinde
ve % 95 gliven seviyesinde onerilen drneklem biyukliigii 198 kisidir.

Nicel arastirmalarda baslica veri toplama teknigi anket ve deneylerdir (Giirbiiz ve Sahin,
2015). Bu galisma nicel bir arastirma olup; veri toplama araci olarak anket teknigi
kullanilmigtir. Otantik liderlik, is stresi, personel giiglendirme ve kendilik algisi, Tutgu
Gida Turizm San. ve Tic. Ltd. Sti.isletmesindeki ¢alisanlarin verdigi yanitlar ile dl¢iilmeye
caligilmistir. Aragtirma kapsaminda korelasyon ve hiyerarsik regresyon analizleri

yapilmistir.

7.2.2. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araglari

Arastirmada kullanilan anket alt1 kisimdan olugmaktadir. Anketin baslangicinda
aragtirmanin ne amacla yapildigina yonelik bir agiklama kismi bulunmaktadir.
Arastirmanin ikinci bolimu demografik sorulardan, Ggiinct bolimu ise; Avolio, Gardner
ve Walumbwa (2007) tarafindan olusturulan otantik liderlik 6l¢eginden, dérdinci bolimi
Cohen ve dig., (1983) tarafindan olusturulan is stresi 6l¢eginden, besinci boliimii Spreitzer
(1995) tarafindan olusturulan personel giiglendirme 6lgeginden ve son olarak da Judge ve
dig., (2003) tarafindan olusturulmus temel kendilik degerlendirme 6lgeginen olusmaktadir.
Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Bu ¢alisma kapsaminda; bilgiye
ulagilmasina olanak saglamasi agisindan en etkili yontem olan anket teknigi yontemi

kullanilmistir (Balci, 2004).

7.2.2.1. Otantik Liderlik Ol¢egi
Yoneticilerin liderlik tutumlarmi belirlemede Avolio, Gardner ve Walumbwa (2007)

tarafindan olusturulan otantik liderlik 6l¢egi kullanilmistir. Bu ¢alismanin anket sorulari,
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orijinal Olgegin yap1 gegerliligini ve Tiirkce uyarlamasmi yapan Ozdemir (2017)’in
calismasindan uyarlanarak olusturulmustur. Bu 6lgek 16 madde ve 4 boyuttan olusan bir
Olcektir. Otantik liderlik 6l¢eginin boyutlar1 ise; seffaflik [madde 1-5], ahlaki davranis
[madde 6-9], dengeli davranis [madde 10-12] ve bireysel farkindaliktir [madde 13-16].
Otantik liderlik dlgeginde 5°li Likert Olgegi “5- Kesinlikle Katiliyorum, 4- Katiltyorum, 3-
Kararsizim, 2- Katilmiyorum, 1- Kesinlikle Katilmiyorum” kullanilmistir. Katilimcilarin
ifadelere katilma durumlarina gore karsilastirmalar yapilmistir.

7.2.2.2. Is Stresi Olcegi

Calisanlarin is stresi algilarin1 6l¢gmek i¢in Cohen ve dig. (1983) tarafindan gelistirilmis is
stresi O0l¢egi kullanilmistir. Bu ¢alismanin anket sorulari, orijinal 6lgegin yap1 gecerliligini
ve Tiirk¢e uyarlamasini Yerlikaya ve inang (2007) tarafindan gergeklestirilmistir. Bu 6lgek
14 madde ve 2 boyuttan olusan bir 6lgektir. Olgegin boyutlari ise; stres [madde 1-2-3-8-11-
12-14] ve bas etmedir [madde 4-5-6-7-9-10-13]. Is stresi 6lceginde 5°li Likert Olgegi “5-
Cok Sik, 4- Sikga, 3- Bazen, 2- Neredeyse Hig, 1- Hi¢” kullanilmistir.

7.2.2.3. Personel Giiclendirme Olcegi

Calisanlarin personel giiglendirme algilari1 6lgmek igin Spreitzer (1995) tarafindan
gelistirilmis personel giiclendirme 6lgegi kullanilmistir. Bu calismanin anket sorulari,
orijinal dlgegin yapr gecerliligi Uner ve Turan (2010) ¢alismalarindan uyarlanarak
olusturulmustur. Bu 6lcek 12 madde ve 4 boyuttan olusan bir dlgektir. Olgegin boyutlar:
ise; anlam [madde 1-3], yetkinlik [madde 4-6], otonomi [madde 7-9] ve etkidir [madde 10-
12]. Personel Giiclendirme dlgeginde 5°1i Likert Olgegi “5- Kesinlikle Katiliyorum, 4-
Katiliyorum, 3- Kararsizim, 2- Katilmiyorum, 1- Kesinlikle Katilmiyorum” kullanilmigtir.
7.2.2.4. Temel Kendilik Degerlendirme Olgegi

Arastirmada ¢alisanlarin temel kendilik degerlendirme algilarin1 6l¢mek i¢in Judge ve
digerlerinin (2003) gelistirdigi, 12 madde ve 2 boyuttan olusan, temel kendilik
degerlendirmeleri 6lgegi kullanilmigtir. Bu ¢aligmanin anket sorulari, orijinal dlgegin yapi
gecerliligini ve Tiirk¢e uyarlamasi Kisbu (2006)’nin ¢alismasindan uyarlanarak
olusturulmustur. Olgegin boyutlar1 olumlu kendilik [madde 1-3-5-7-9-11] ve olumsuz
kendilik [madde 2-4-6-8-10-12] algisidir. Olgekteki tiim ifadeler “5- Kesinlikle

Kesinlikle

Katiliyorum, 4- Katiiyorum, 3- Kararsizim, 2- Katilmiyorum, 1

Katilmiyorum” skalas1 kullanilarak 5'li Likert Olcegi 'ne gore olctilmektedir.
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7.2.3.Arastirmanin Siirhliklar

Bu arastirma 2021 yilinda Kirsehir merkezde bulunan Tutgu Gida Turizm San. ve Tic. Ltd.
Sti. isletmesindeki calisanlarin goriisleriyle sinirhidir. Bu arastirma kapsaminda bazi
kisitliliklar olusmustur. Bunlar zaman, maliyet ve ortak yontem yanlilig: gibi hususlardir.
Ortak yontem yanlilig1 (varyansi) literatirde; Giirbiiz ve Sahin’e gore (2015); dl¢ililmiis

degiskenler arasindaki varyansin sistematik bir hatasidir.

Arastirmanin kistaslarindan bir digeri COVID- 19 pandemisinin getirdigi esnek mesai
tedbirlerinden kaynakli personele ulasamama sorunu Ve zaman darligidir. Anket
caligmasindan daha iyi sonuclari alabilmek maksadiyla ylz yiize anket yOntemi tercih
edilmistir. Bu kapsamda anket formunun nasil doldurulacagi net olarak anlatilmis, anketin
amaci, demografik bilgilerin yer aldigi boliimiin 6nemi ve verilen cevaplarin gizli
tutulacagi hakkinda bilgiler verilmistir. Bu anketin bilimsel amagli bir ¢alismada
kullanilacagi konusunda katilimcilara bilgi verilerek anketi mimkiin oldugunca eksiksiz
doldurmalar1 saglanmigtir. Arastirmanin bir diger siirhiligi ise; ¢alisanlarin  aylik

gelirlerine ait bilgilerin kurum yetkilileri tarafindan anket sorusundan ¢ikarilmis olmasidir.

7.2.4. Arastirmanin Teorik Modeli ve Hipotezler
Arastirma modeli; otantik liderlik, is stresi, personel giiclendirme ve kendilik algist
arasindaki iligkilere dayali hipotezler ile olusturulmustur. Arastirmanin teorik modeli Sekil

6’da gosterilmektedir ve hipotezler su sekildedir:

Temel Kendilik
Algis1

Personel
Giiclendirme

is Stresi ]

Otantik
Liderlik

Sekil 6. Arastirmanin Teorik Modeli
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Arastirma modelinde; otantik liderlik bagimsiz degisken iken; is stresi ve personel
giiclendirme bagimli degiskenlerdir. Ayrica bu iliskide kendilik algist degiskeni
diizenleyici degisken olarak kullanilmistir.

Hi: Otantik liderlik ile is stresi arasinda negatif yonlii bir iligki vardir.

H>: Otantik liderlik ile personel giiglendirme arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hs: Yoneticilerin otantik liderlik davranislart ile ¢alisanlarin is stresi davranislar
arasindaki iliskide kendilik algisinin diizenleyici bir etkisi vardir.

Hs. Yoneticilerin otantik liderlik davramislar1 ile c¢alisanlarin personel giliclendirme

davraniglar1 arasindaki iliskide kendilik algisinin diizenleyici bir etkisi vardir.

7.3. VERILERIN ANALIZI

Arastirma verilerinin degerlendirilmesinde SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) 26.0 Programi kullanilmistir. Arastirma kapsaminda dagitilan 203 anketten 5
tanesi degerlendirme dis1 birakilmistir. Veri analizinde, arastirmaya katilan c¢alisanlarinin
demografik bilgilerine iligskin bulgu ve yorumlara yer verilmistir. Arastirmada degiskenler
arasindaki iligkiyi incelemek i¢in korelasyon analizine bagvurulmustur. Bagimsiz
degiskenler olarak kabul edilen ankete katilan calisanlarin demografik 6zellikleri ile diger
bagimli degiskenler arasinda iliskilerin nedenselligini tespit etmek i¢in regresyon analizi
yontemine basvurulmustur. Arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla ¢alisanlarin otantik
liderlik algisinin is stresi, personel giiclendirme ve kendilik algilar1 arasindaki nedensel

iligkilerin incelendigi hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.
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8. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu béliimde degiskenlere iliskin katilimeilarin demografik 6zelliklerine iliskin istatistikler,
betimleyici istatistikler ve korelasyon analizi bulgular1 verilmistir. Otantik liderlik, is
stresi, personel glclendirme ve kendilik algis1 arasindaki nedensel iligskiyi incelemek

amaciyla yapilan regresyon analizi bulgulari verilmistir.

8.1. Sosyodemografik Bulgular

Yapilan c¢alisma ile ¢alisanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, kurumda
caligma siiresi ve kurumdaki aylik gelirle ilgili demografik bilgiler; anketin basinda sorulan
kisisel bilgiler kismindaki 6 adet soru ile elde edilmistir. Tutgu Gida Turizm San. ve Tic.
Ltd. Sti. isletmesindeki calisanlar tarafindan 198 adet anketleri dolduran personele ait

sosyodemografik dzellikler Tablo 4’de verilmistir.
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Tablo 4. Arastirmaya Katilanlarin Sosyodemografik Ozellikleri (N=198)

DEGISKENLER KATAGORILER N %
Kadin 15 7,6
Cinsiyet Erkek 183 92,4
18-25 18 91
26-35 71 35,9
Yas 36-44 51 25,8
45-54 39 19,7
55 ve zeri 19 9,5
Evli 127 64,1
Medeni Durum
Bekar 71 35,9
Hkégretim 10 51
Lise 87 439
Egitim Durumu N
On lisans 52 26,3
Lisans 45 22,7
Lisansustu 4 2,0
0-5 72 36,4
6-10 68 34,3
Kurumda Calisma Siiresi
11-15 30 15,2
16-20 17 8,5
21 ve Uzeri 11 5,6
Toplam 198 100,0

Yapilan galismada c¢alisanlarin cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari, egitim durumlari,
calisma siireleri ve gelir diizeyleri gibi demografik bilgiler; anketin ilk boliminde bulunan
kisisel bilgiler kismindaki 6 adet soru ile elde edilmistir. Arastirmanin Orneklemini
olusturan Kirsehir merkezde bulunan Tutgu Gida Turizm San. ve Tic. Ltd. Sti.’ye ait seker
fabrikasinin 198 calisani tarafindan dolduran ankete ait sosyodemografik 6zellikler Tablo
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4’de wverilmigtir. Fabrikada c¢alisanlarin cinsiyete gore dagilimlarina bakildiginda
%7,6’simin kadin, %92,4’iiniin erkek oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yas gruplarina
gore dagilimlaria bakildiginda %9,1’inin 18-25 yas araliginda %35,9 ‘unun 26-35 yas
araliginda, %25,8’inin 36-44, %19,7’sinin 45-54, %9,5 ‘inin 55 yas ve tizerinde oldugu
tespit edilmigstir. Egitim diizeyine gore dagilimlara bakildiginda, %5,1’inin ilkogretim,
%43,9’unun lise, %26,3’0n0n 6n lisans, %22,7’ sinin lisans ve %4 ‘iiniin lisansiistii oldugu
goriilmektedir. Kurumda calisanlarin %64,1°inin evli ve %35,9’unun bekér oldugu
saptanmistir. Kurumda caligsma siiresine gore dagilimlarina bakildiginda %36.,4’iiniin 0-5
yil, %34,3’tintin 6-10 y1l, %15,2’sinin 11-15, %8,5’inin 16-20 yil ve %5,6’sinin 21 yil ve
tizerinde oldugu saptanmistir. Caliganlarin isletmede aldiklar1 gelire gore dagilimlarina
bakildiginda ise arastirma kisiti kisminda belirtilen nedenlerden dolay1 veri elde

edilememistir.

8.2. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Giivenilirlik Analizi

Guvenilirlik; bireylerin test maddelerine verdikleri cevaplar arasindaki tutarlilik olarak
tanimlanmaktadir (Buyukoztirk, 2018). Otantik liderligi Olgmeye yonelik olarak
yararlanilan soru setinin guvenilirlik analizi sonucunda Cronbach Alfa degeri 0,920
bulunmustur (p < 0,001). s stresi davranislarin1 5lgmeye yénelik olarak yapilan ankette yer
alan soru setinin guvenilirlik analizi sonucunda Cronbach Alfa degeri 0,834 bulunmustur
(p < 0,001). Personel giiglendirme davranislarin1 6l¢gmeye yonelik olarak yapilan ankette
yer alan soru setinin glvenilirlik analizinde ise Cronbach Alfa degeri 0,919 bulunmustur (p
< 0,001). Temel kendilik algisinin davranislarin1 6lgmeye yonelik olarak yapilan ankette
yer alan soru setinin glivenilirlik analizinde ise Cronbach Alfa degeri 0,802 bulunmustur (p
< 0,001). Biiyiikoztiirk, giivenilirlik katsayisinin 0,70 ve daha yiiksek olmasii test
puanlarinin  giivenilirligi i¢in yeterli gormektedir (Biiyiikoztiirk, 2012). Dolayisiyla
arastirmada elde edilen; otantik liderlik, is stresi, personel giiglendirme ve temel kendilik

algisina iligkin giivenilirlik katsayilarinin oldukg¢a giivenilir oldugunu sdylenebilir.

8.3. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Gegerlilik Analizi

8.3.1. Aciklayic1 Faktor Analizi

Faktor analizi, birbirleriyle baglantili ¢ok sayidaki ifadeleri bir araya getirerek birbirleriyle
tutarl1 olacak sekilde daha az miktarda faktorler elde etmeyi ve bu maddelerin bir
Orlintlistinii  ortaya ¢ikarmayr arzulayan c¢ok degiskenli analizlere verilen addir

(Buyukozturk, 2018). Agiklayict (agimlayici) faktor analizinde ise; aralarinda iligkilerin
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oldugu varsayilan ¢ok sayidaki degiskenlerin arasindaki iligkileri yorumlayarak

sadelestirmek ve temel boyutlarina indirgemek amaglanir (Korkmaz, 2000).

Bu tez galigmasi kapsaminda kullanilan 16 maddelik otantik liderlik 6l¢egi, 14 maddelik is
stresi Ol¢egi, 12 maddelik personel giiglendirme 6l¢egi ve 12 maddelik temel kendilik
degerlendirme 6lgegi yapr gegerliligi i¢in faktor analizi ve gilivenirlik teknikleri ile test
edilmistir. Otantik liderlik 6l¢ceginde 16 madde bulunmasina ragmen; 4, 5, 6 ve 9. maddeler
yapilan faktor analizlerinden c¢ikarilarak Olgek 12 maddeye diisiirilmistiir. Personel
giiclendirme 6lgeginde 12 madde bulunup bu maddelerden 9, 4 ve 10. maddeler yapilan
faktor analizlerinden ¢ikarilarak dlgek 9 maddeye diisiiriilmiistiir. Is stresi dlgeginden 4,
11, 8, 12 ve 7. maddeler; temel kendilik degerlendirme Olgeginden ise 2, 4, 6, 9 ve 11.
maddeler orijinal degerlerin varyansini yansitabilmeleri ig¢in g¢alismadan c¢ikarilmistir.
Boylece indirgenen yeni olgeklerin faktor analizleriyle Cronbach Alpha katsayilarinda da

degismeler olmustur.
8.3.1.1. Otantik Liderlik Olgeginin Aciklayict Faktor Analizine Yonelik Bulgular

Faktor analizinin uygunlugunu tespit edebilmek igin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi
ve Bartlett kiresellik testinin incelenmesi gerekmektedir. Ornekleme yeterliligini 6lgen
KMO testi, 6rnek biiyiikligiiyle ilgilenir ve KMO’nun 0,60’dan yiiksek olmasi istenir
(Yavuz, 2007). Bartlett testi, korelasyon matrisinde bulunan biitin korelasyonlarin
anlamliliklarint gosteren istatistiksel bir testtir (Coskun ve dig., 2017). Bartlett testinin
anlamli ¢ikmasi ve KMO’nun 0,60’dan yiiksek olmasi durumunda verilerin faktor

analizine uygun oldugu soylenebilir (Buyukozturk, 2018).
Tablo 5. Otantik Liderlik Olgegi KMO ve Bartlett Testi (N=198)

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Ol¢iimii 0,882
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare (X?) 1266,130
Serbestlik Derecesi (sd) 66
P 0,000

Verilerin faktor analizine uygunlugu igin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ve Bartlett
kirsellik testi yapilmis; yapilan Kaiser Meyer Olkin (KMO) testinin sonucu 0,882
bulunmus bu deger 0,60’dan biiyiik oldugu icin anketin faktor analizine uygun oldugu
soylenebilir. Bartlett Kiiresellik testinin degerlerine bakildiginda; (X? =1266,130; sd =66
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ve p<0,001) Olgegin maddeleri arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. KMO ve

sigma degerleri faktor analizine uygun bulunmustur (Biiyiikoztiirk, 2018).

Tablo 6. Otantik Liderlik Olgegi Aciklanan Toplam Varyans Degerleri

Bilegen Baslangic Ozdegerleri Kare Yklemelerinin Ekstra Dondurilmis

Toplamlar1 Kareler

Toplami

Varyansin Kimdalatif Toplam Varyansin Kimalatif Toplam

Toplam %'si % %'si %

1 5,912 49,266 49,266 5,912 49,266 49,266 4,782

2 1,298 10,815 60,081 1,298 10,815 60,081 2,205

3 1,104 9,201 69,282 1,104 9,201 69,282 3,914

4 0,788 6,566 75,849 0,788 6,566 75,849 4,051
5 0,537 4,475 80,324
6 0,458 3,815 84,138
7 0,430 3,582 87,720
8 0,411 3,424 91,144
9 0,311 2,589 93,733
10 0,291 2,425 96,158
11 0,255 2,129 98,287
12 0,206 1,713 100,000

Tablo 6’ ya gore otantik liderlik 6l¢egine yonelik yapilan faktor analizi sonucunda; 6lgegin
4 boyuttan olustugu ve toplamdaki varyansin %75,849’unu acgikladigi belirlenmistir.
Bireysel farkindalik faktorii 5,912 ile en yiiksek 6z degere sahiptir ve aciklanan toplam
varyansin % 49,266’sin1; ahlaki davranmig faktorii 1,298 6z degere sahiptir ve agiklanan
toplam varyansin % 10,815’ini; seffaflik faktorii 1,104 6z degere sahiptir ve agiklanan
toplam varyansin % 9,201°ini ve dengeli davranis faktorii 0,788 ile en diisiik 6z degere
sahiptir ve agiklanan toplam varyansin % 6,566’smn1 temsil etmektedir. Son faktortin

aciklanan varyansa katkis1 nispeten diistiktiir.
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Tablo 7. Otantik Liderlik Ac¢iklayic1 Faktor Analizi

DONDURULMUS BILESEN MATRISI BILESENLER
Bireysel Ahlaki Seffaflik Dengeli

farkindalik  davranis davranig

16-Y6neticim belirli davranis .....belli eder. 0,863

15-Yo6neticim 6nemli konular.... gerektigini bilir. 0,861

14-Y6neticim yeteneklerinin ...... bilir. 0,708

13-Yoneticim bagkalariyla ...... iginde olur. 0,683

8-Yoneticim kendi 6z .... davranmamu ister. 0,842

7-Yoneticim kendi ..... kararlar alir. 0,835

2-Yoneticim hata ...... kabul eder. -0,879

1-Yo6neticim ne demek.....sOyler. -0,811

3-Yoneticim herkesin ..... tesvik eder. -0,766

11-Yoneticim kara vermeden....boyuna arastirir. 0,878

12- Yoneticim karar vermeden. ...dikkatle dinler. 0,819

10-Y6neticim ¢ok inandigi ...... aciklanmasini ister. 0,711

Tablo 7’ deki agiklayici1 faktor analizi, hem otantik liderligin boyutlarin1 kontrol etmek
hem de arastirma Ornekleminde bir farklilik olup olmadigini tespit etmek amaciyla
yapilmustir. Arastirmada otantik liderlikte yer alan ifadelerin faktdr analizine uygunlugu
belirlendikten sonra direct oblimin dondiirme yontemiyle Olgeklerin boyutlarini
belirleyebilmek icin faktor analizi yapilmistir. Otantik liderlik davraniglarinin agiklayici
faktor analiziyle dort boyutta incelenecegini ve bu boyutlarin bireysel farkindalik, ahlaki

davranis, seffaflik ve dengeli davranis oldugunu ortaya konulmustur.

Otantik liderligin alt boyutlarindan olan bireysel farkindalik faktorii icerisindeki 16. madde
(0,863) ; ahlaki davramig faktorii igerisindeki 8. madde (0,842); seffaflik faktorii
icerisindeki 2. madde (-0,879) ve dengeli davranig faktorii icerisindeki 11. madde (0,878)
en buyik faktor yukine sahiptir. Olgekte istenen kuramsal yapinin desteklendigi yamag
serpinti grafigi dikkate alinarak Ol¢egin kag faktorlii bir yapida olup olmayacagina karar

verilmistir. Faktor analizi ¢izgi grafigine bakacak olursak;
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Ozdeger

Faktor Sayisi

Sekil 7. Otantik Liderlik Faktor Analizi Cizgi Grafigi
Sekil 7°deki grafige gore dorduncl faktdrden sonra ¢izgi grafiginin egimini kaybetmis
oldugunu gormekteyiz. Bu sebeple elimizdeki oOlg¢egin faktdr sayisimi 4 faktorle

sinirlayabiliriz.
8.3.1.2. Is Stresi Olceginin Aciklayict Faktor Analizine Yonelik Bulgular

Faktor analizinin uygunlugunu tespit edebilmek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi
ve Bartlett kiresellik testinin incelenmesi gerekmektedir. Ornekleme yeterliligini &lgen
KMO testi, ornek biiyiikligiiyle ilgilenir ve KMO’nun 0,60’dan yiiksek olmasi istenir
(Yavuz, 2007). Bartlett testinin anlamli ¢ikmasi ve KMO’nun 0,60°dan yiiksek olmasi

durumunda verilerin faktor analizine uygun oldugu sdylenebilir (Biiyiikoztiirk, 2018).

Tablo 8. Is Stresi Olcegi KMO ve Bartlett Testi(N=198)

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Olciimii 0,734
Bartlett Kuresellik Testi Yaklasik Ki-Kare (X?) 536,202
Serbestlik Derecesi (sd) 36
P 0,000

Verilerin faktor analizine uygunlugu icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Bartlett
kiirsellik testi yapilmig; yapilan Kaiser Meyer Olkin (KMO) testinin sonucu 0,734
bulunmus ve bu deger 0,60’dan biiyiik oldugu i¢in anketin faktor analizine uygun oldugu
sOylenebilir. Bartlett Kiiresellik testinin degerlerine bakildiginda; (X2 =536,202; sd =36 ve
p < 0,001) 6l¢egin maddeleri arasinda anlamli bir iliski oldugu gériilmektedir. KMO ve
sigma degerleri faktor analizine uygun bulunmustur (Biiytlikoztiirk, 2018).
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Tablo 9. Is Stresi Olgegi Aciklanan Toplam Varyans Degerleri

Bilesen Baslangic Ozdegerleri Kare Yiklemelerinin Ekstra Dondiralmis
Toplamlar1 Kareler
Toplam
Total Varyar}sm Kumdalatif Toplam Varyar_lsm Kimulatif Toplam
%'si % %'si %
1 3,219 35,767 35,767 3,219 35,767 35,767 2,635
2 1,604 17,820 53,587 1,604 17,820 53,587 2,740
3 1,151 12,785 66,371
4 0,930 10,331 76,702
5 0,581 6,451 83,153
6 0,455 5,053 88,206
7 0,417 4,638 92,844
8 0,375 4,168 97,012
9 0,269 2,988 100,000

Tablo 9° a gore is stresi Olgegine yoOnelik yapilan faktér analizi sonucunda; Olgegin 2
boyuttan olustugu ve toplamdaki varyansin %53,587’sini agikladigi belirlenmistir. Bas
etme faktorl 3,219 ile en yiiksek 6z degere sahiptir ve agiklanan toplam varyansin %
35,767’sini ve stres faktorii 1,604 6z degere sahiptir ve agiklanan toplam varyansin %

17,820’sini temsil etmektedir.

Tablo 10. Is Stresi Agiklayici Faktor Analizi

DONDURULMUS BiLESEN MATRISi BIiLESENLER

Bag etme Stres
10-Yasamimdaki olaylara ......oldugumu hissettim. 0,843
9-Yasamimdaki rahatsiz ....... kontrol edebildim. 0,793
13-Zamanimi nasil ...... kontrol edebildim. 0,669
5-Yasamimda meydana...... ciktigimi hissettim. 0,550
6-Kisisel sorunlarimla .... emin oldum. 0,469
2-Yasamimdaki 6nemi ..... edemedigimi hissettim. -0,891
3-Kendimi gergin ...... hissettim. -0,879
1-Beklenmedik sekilde .....dolay: {iziildiim. -0,841
14-Gugliklerin, Ustesinden ...... ¢ogaldigini hissettim. -0,334

Tablo 10’daki agiklayici faktor analizi, hem is stresinin boyutlarini kontrol etmek hem de

arastirma Ornekleminde bir farklilik olup olmadigini tespit etmek amaciyla yapilmistir.
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Arastirmada is stresiyle yer alan ifadelerin faktor analizine uygunlugu belirlendikten sonra
direct oblimin dondiirme yontemiyle Ol¢eklerin boyutlarimi belirleyebilmek i¢in faktor
analizi yapilmustir. Is stresi davramslarmin aciklayic1 faktdr analiziyle iki boyutta
incelenecegini ve bu boyutlarin ahlaki davranis ve dengeli davranis oldugunu ortaya

konulmustur.

Is stresinin alt boyutlarindan olan bas etme faktorii icerisindeki 10. madde (0,843) ve stres
faktori icerisindeki 2. madde (-0,891) en biyilk faktor yikiine sahiptir. Olgekte istenen
kuramsal yapimin desteklendigi yamag serpinti grafigi dikkate alinarak 6l¢egin kag faktorlii
bir yapida olup olmayacagina karar verilmistir. Faktor analizi ¢izgi grafigine bakacak

olursak;

Ozdeger

1 > 3 |

] Faktor E:éym

Sekil 8. Is Stresi Faktor Analizi Cizgi Grafigi
Sekil 8’deki grafige gore ikinci faktorden sonra ¢izgi grafiginin egimini 6nemli 6lgtde
kaybetmis oldugunu gérmekteyiz. Bu sebeple elimizdeki 6l¢egin faktor sayisimi 2 faktorle

sinirlayabiliriz.
8.3.1.3. Personel Giiclendirme Olgeginin Aciklayict Faktor Analizine Yonelik Bulgular

Faktor analizinin uygunlugunu tespit edebilmek icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1
ve Bartlett kiiresellik testinin incelenmesi gerekmektedir. Ornekleme yeterliligini Slgen
KMO testi, 6rnek biiyiikliigiiyle ilgilenir ve KMO’nun 0,60’dan yiiksek olmasi istenir
(Yavuz, 2007). Bartlett testinin anlamli ¢ikmasi ve KMO’nun 0,60°dan yiiksek olmasi

durumunda verilerin faktor analizine uygun oldugu séylenebilir (Biiyiikoztiirk, 2018).
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Tablo 11. Personel Giiglendirme Olcegi KMO ve Bartlett Testi (N=198)

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Olciimii 0,851
Bartlett Kuresellik Testi Yaklasik Ki-Kare (X?) 1391,788
Serbestlik Derecesi (sd) 36
P 0,000

Verilerin faktor analizine uygunlugu, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Bartlett
kiirsellik testi ile incelenmistir. Tablo 11°de goriilecegi lizere anket ile toplanan verilerin
faktor analizine uygunlugu i¢in yapilan Kaiser Meyer Olkin (KMO) testinin sonucu 0,851
bulunmus ve bu deger 0,60’dan biiyiik oldugu i¢in anketin faktor analizine uygun oldugu
soylenebilir Bartlett Kiiresellik testinin degerlerine bakildiginda; (X? =1391,788; sd =36 ve
p < 0,001) 6l¢egin maddeleri arasinda anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir. KMO ve

sigma degerleri faktor analizine uygun bulunmustur (Biiylikoztiirk, 2018).

Tablo 12. Personel Giiglendirme Olgegi A¢iklanan Toplam Varyans Degerleri

Bilesen Baslangi¢ Ozdegerleri Kare Yiklemelerinin Ekstra Dondirulmis
Toplamlari Kareler
Toplam1
Toplam Varyansin Kimulatif ~ Toplam Varyansin Kimulatif Toplam
%'si % %'si %
1 5,003 55,590 55,590 5,003 55,590 55,590 4,029
2 1,723 19,150 74,740 1,723 19,150 74,740 2,783
3 0,768 8,538 83,278 0,768 8,538 83,278 3,018
4 0,424 4,706 87,984 0,424 4,706 87,984 3,426
5 0,330 3,667 91,652
6 0,302 3,361 95,013
7 0,236 2,624 97,636
8 0,116 1,286 98,922
9 0,097 1,078 100,000

Personel gii¢lendirme olcegine yonelik yapilan faktor analizi sonucunda; olgegin 4
boyuttan olustugu toplamdaki varyansin % 87,984’ (inli agikladig1 belirlenmistir. Anlam
faktori 5,003 ile en yiiksek 6z degere sahiptir ve agiklanan toplam varyansin % 55,590’1n;
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etki faktoru 1,723 6z degere sahiptir ve agiklanan toplam varyansm % 19,150°sini;
otonomi faktorli 0,768 6zdegere sahiptir ve agiklanan toplam varyansin % 8,538’ini ve
yetkinlik faktori 0,424 6z degere sahiptir ve agiklanan toplam varyansin % 4,706’sin1

temsil etmektedir.

Tablo 13. Personel Giiglendirme Agiklayici Faktor Analizi

DONDURULMUS BILESEN MATRISI BILESENLER

Anlam Etki Otonomi Yetkinlik

2- Isimle ilgili ............. anlami vardir. 0,979

1- Yaptigimis ......... ¢ok onemlidir. 0,941

3-Yaptigim s .......... icin anlamlhidur. 0,902

11-Bolimiimdeki olaylar ........ oldukea fazladir. 0,946

12--Boliimiimdeki olaylar ........ oldukga fazladir. 0,875

8-Isimi nasil .......... karar verebilirim. -0,954

7-Isimi nasil ........ vermede serbestimdir. -0,787

6-Isimi yapmak .........seviyesinde sahibim. -0,798
5- Isimi yapmak igin ..... giivenim vardir. -0,674

Tablo 13’deki agiklayici faktor analizi, hem personel guclendirmenin boyutlarini kontrol
etmek hem de arastirma ornekleminde bir farklilik olup olmadigin tespit etmek amaciyla
yapilmistir. Arastirmada personel guglendirmede yer alan ifadelerin faktor analizine
uygunlugu belirlendikten sonra direct oblimin dondiirme yontemiyle 6lgeklerin boyutlarin
belirleyebilmek icin faktor analizi yapilmistir. Personel glclendirme davraniglariin
aciklayici faktor analiziyle dort boyutta incelenecegini ve bu boyutlarin anlam, yetkinlik,

otonomi ve yetkinlik oldugunu ortaya konulmustur.

Personel guglendirmenin alt boyutlarindan olan anlam faktor(i icerisindeki 2. madde
(0,979); etki faktoru icerisindeki 11. madde (0,946); otonomi faktori icerisindeki 8. madde
(-0,954) ve vyetkinlik faktort igerisindeki 6. madde (-0,798) en buyik faktér yikine
sahiptir. Olcekte istenen kuramsal yapinin desteklendigi yamag serpinti grafigi dikkate
alinarak 6l¢egin kag faktorlii bir yapida olup olmayacagina karar verilmistir. Faktor analizi

cizgi grafigine bakacak olursak;
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Ozdeger

1 2 2 < =
Faktdr sayis|
Sekil 9. Personel Giiglendirme Faktdr Analizi Cizgi Grafigi

Sekil 9’daki grafige gore dordiincii faktdrden sonra ¢izgi grafiginin egimini kaybetmis
oldugunu gormekteyiz. Bu sebeple elimizdeki oOlg¢egin faktdr sayisimi 4 faktorle
siirlayabiliriz.

8.3.1.4. Temel Kendilik Degerlendirme Olgeginin Aciklayict Faktor Analizine Yonelik
Bulgular

Faktor analizinin uygunlugunu tespit edebilmek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1
ve Bartlett kiiresellik testinin incelenmesi gerekmektedir. Ornekleme yeterliligini Slgen
KMO testi, ornek biiyiikliigiiyle ilgilenir ve KMO’nun 0,60’dan yiiksek olmasi istenir
(Yavuz, 2007). Bartlett testinin anlamli ¢ikmasi ve KMO’nun 0,60°dan yiiksek olmasi
durumunda verilerin faktor analizine uygun oldugu sdylenebilir (Biiyiikoztiirk, 2018).

Tablo 14. Temel Kendilik Degerlendirme Olgegi KMO ve Bartlett Testi (N=198)

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Ol¢iimii 0,677
Bartlett Kuresellik Testi Yaklasik Ki-Kare (X?) 398,525
Serbestlik Derecesi (sd) 21
P 0,000

Verilerin faktor analizine uygunlugu i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Bartlett
kiirsellik testi yapilmis; yapilan Kaiser Meyer Olkin (KMO) testinin sonucu 0,677
bulunmus ve 0,60’dan biiylik oldugundan anketin faktér analizine uygun oldugu
sOylenebilir. Bartlett Kiiresellik testinin degerlerine bakildiginda; (X2 =398,525: sd =21 ve
p <0,001) Slgegin maddeleri arasinda anlamli iliski oldugu goriilmektedir. KMO ve sigma
degerleri faktor analizine uygun bulunmustur (Biiytikoztiirk, 2018).

88



Tablo 15. Temel Kendilik Degerlendirme Olgegi Aciklanan Toplam Varyans

Bilesen Baslangic Ozdegerleri Kare Yiklemelerinin Ekstra Dondiralmis
Toplamlar1 Kareler
Toplami
Toplam Varyansin Kumdalatif ~ Toplam Varyansin Kumdlatif Toplam
%'si % %'si %
1 2,648 37,831 37,831 2,648 37,831 37,831 2,633
2 1,584 22,626 60,457 1,584 22,626 60,457 1,624
3 1,035 14,790 75,248
4 0,610 8,716 83,963
5 0,500 7,150 91,113
6 0,327 4,665 95,778
7 0,296 4,222 100,000

Temel kendilik degerlendirme Slgegine yonelik yapilan faktor analizi sonucunda; dlgegin 2
boyuttan olustugu toplamdaki varyansin %60,457’sini agikladigi belirlenmistir. Olumlu
kendilik faktorii 2,648 ile en yiiksek 6z degere sahiptir ve agiklanan toplam varyansin %
37,831’ini ve olumsuz kendilik faktorii 1,584 6z degere sahiptir ve agiklanan toplam

varyansin % 22,626’sin1 temsil etmektedir.

Tablo 16. Temel Kendilik Degerlendirme Agiklayici Faktor Analizi

DONDURULMUS BiLESEN MATRISi BiLESENLER

Olumlu Kendilik Olumsuz Kendilik

5-Bana verilen ......... bagartyla tamamlarim. 0,867
3-Birseyi ............ cogunlukla basaririm. 0,863
7-Genel anlamda ........ memnunum. 0,752
1-Hayatta hak .......... kendimden eminim. 0,739
10-Kariyerimde basarmin ...... olmadigini hissediyorum. 0,832
8-Yeteneklerim konusunda .......... var. 0,707
12-Olaylar bazen .......... umutsuz goziikiiyor. 0,637

Tablo 16°daki agiklayici faktor analizi, hem temel kendiligin boyutlarini kontrol etmek
hem de arastirma Ornekleminde bir farklilik olup olmadigini tespit etmek amaciyla

yapilmistir. Arastirmada temel kendilikte yer alan ifadelerin faktor analizine uygunlugu

89



belirlendikten sonra direct oblimin dondiirme yontemiyle oOlgeklerin boyutlarin
belirleyebilmek igin faktor analizi yapilmistir. Temel kendilik degerlendirmede
davraniglarinin agiklayic1 faktor analiziyle iki boyutta incelenecegini ve bu boyutlarin

olumlu kendilik ve olumsuz kendilik oldugunu ortaya konulmustur.

Temel kendilik degerlendirmenin alt boyutlarindan olan olumlu kendilik faktori
icerisindeki 5. madde (0,867) ve olumsuz kendilik faktoru icerisindeki 10. madde (0,832)
en buyik faktor yukine sahiptir. Olgekte istenen kuramsal yapmin desteklendigi yamag
serpinti grafigi dikkate alinarak 6l¢egin kac faktorlii bir yapida olup olmayacagina karar

verilmistir. Faktor analizi ¢izgi grafigine bakacak olursak;

Ozdeger

| ’ . Fakti:'nr-lsavm
Sekil 10. Temel Kendilik Degerlendirmede Faktor Analizi Cizgi Grafigi
Sekil 10°daki grafige gore ikinci faktorden sonra ¢izgi grafiginin egimini 6nemli dlgiide
kaybetmis oldugunu gérmekteyiz. Bu sebeple elimizdeki dl¢egin faktdr sayisimi 2 faktorle

sinirlayabiliriz.

8.3.2. T Testine iliskin Istatistikler

Bu calisma kapsaminda calisanlarin otantik liderlik algisinin, personel giiclendirmenin,
temel kendilik ve is stresinin cinsiyet degiskenine gore istatistiksel a¢idan farklilik gosterip

gostermedigi 198 kisiden elde edilen veri iizerinden arastirilmistir.

90



Tablo 17. Cinsiyet Durumuna Gore Otantik Liderlik-Personel Guclendirme-Is Stresi ve
Temel Kendilik Uzerinde Yapilan t Testi Sonuglari

Boyut Cinsiyet n X SS t P
oL Kadin 15 3,6208 0,663
2,347 0,031
Erkek 183 3,1995 0,728
PG Kadin 15 4,2056 0,689
4,220 0,000
Erkek 183 3,4158 0,775
TK Kadin 15 3,8667 0,377
4,972 0,001
Erkek 183 3,3388 0,567
is Kadin 15 3,8190 0,787
1,982 0,006
Erkek 183 3,4003 0,511

Tablo 17°¢ gore; otantik liderlik boyutunda kadin ¢alisanlarin algilarini yansitan aritmetik
ortalama 3,62, erkek calisanlarin algilarini yansitan aritmetik ortalama ise 3,19 olarak
hesaplanmistir. Personel giiclendirme boyutunda kadin calisanlarin aritmetik ortalamasi
4,20 erkeklerin aritmetik ortalamasi 3,41; temel kendilik boyutunda kadin galiganlarin
aritmetik ortalamasi 3,86 erkeklerin aritmetik ortalamasi 3,33 ve is stresi boyutunda kadin
calisanlarin aritmetik ortalamasi 3,81 erkeklerin aritmetik ortalamasi 3,40 olarak

hesaplanmuistir.

Tablo 17 incelendiginde calisan personelin otantik liderlik algisi ve is stresi katilimcilarin
cinsiyetlerine bagli olarak istatistiksel acidan farklilasmamaktadir (p> 0,05). Calisan
personelin temel kendilik algisi ve personel guclendirme cinsiyete gore anlamli bir farklilik
gostermektedir (p< 0,05).

8.3.3. Anova Testine Iliskin Istatistikler

Bu calisma kapsaminda calisanlarin otantik liderlik algisinin, personel gili¢lendirmenin,
temel kendilik ve is stresinin egitim durumu ve kurumda calisma siiresi degiskenine gore
istatistiksel agidan farklilik gosterip gostermedigini 198 kisiden elde edilen veri iizerinden

arastirilmastir.
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Tablo 18. Egitim Durumuna Gore Otantik Liderlik-Personel Gliglendirme-Is Stresi ve
Temel Kendilik Uzerinde Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar

Boyut Egitim Durumu n X Ss sd F P
iIkogretim 10 3,5000 0,78506
oL Lise 87 3,1810 0,70098
On Lisans 52 3,2656 0,66546 196 1,524 0,197
Lisans 45 3,2931 0,79614
Lisansisti 4 2,5156 1,12196
Toplam 198 3,2314 0,73103
ko gretim 10 3,9250 0,63519
PG Lise 87 3,5795 0,72268
On Lisans 52 3,3365 0,81231
Lisans 45 3,4333 0,86595 196 3,702 0,006
Lisansustu 4 2,3750 0,47385
Toplam 198 3,4756 0,79579
[Ikogretim 10 3,5333 0,62878
TK Lise 87 3,4138 0,48382
On Lisans 52 3,3125 0,63204
Lisans 45 3,3870 0,63518 196 0,876 0,479
Lisansisti 4 3,0000 0,72966
Toplam 198 3,3788 0,57248
ikogretim 10 3,3643 0,52538
is Lise 87 3,5082 0,55919
On Lisans 52 3,3118 0,42294
Lisans 45 3,4803 0,60678 196 1,186 0,318
Lisanssti 4 3,3750 0,91543
Toplam 198 3,4403 0,54549

Tablo 18 incelendiginde; otantik liderlik boyutunda aritmetik ortalamalar1 ilkégretim grubu

igin 3,50; lise grubu igin 3,18; 6n lisans egitim grubu i¢in 3,26; lisans egitim grubu igin

3,29 ve lisansiistii egitim grubu igin 2,51°dir. Aritmetik ortalamalar1 personel giiclendirme

boyutunda ise ilkdgretim grubu igin 3,92; lise grubu igin 3,57; 6n lisans egitim grubu i¢in

3,33; lisans egitim grubu i¢in 3,43 ve lisansiistii egitim grubu i¢in 2,37 dir. Aritmetik

ortalamalari temel kendilik boyutunda ilkdgretim grubu i¢in 3,53; lise grubu igin 3,41; 6n

lisans egitim grubu i¢in 3,31; lisans egitim grubu i¢in 3,38 ve lisansiistii egitim grubu i¢in

3,00°diir. Is stresi boyutunda ise aritmetik ortalamalar ilkdgretim grubu icin 3,36; lise

grubu i¢in 3,50; 6n lisans egitim grubu i¢in 3,31; lisans egitim grubu igin 3,48 ve lisansiistii

egitim grubu icin 3,37 seklinde gergeklesmistir. Personelin egitim diizeylerine gore
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personel giiclendirme, otantik liderlik, is stresi ve temel kendilik algis1 bakimindan anlamli

bir farkliliklarin olmadigi belirlenmistir ( p>0,05).

Tablo 19. Calisma Siiresi Durumuna Gore Otantik Liderlik-Personel Giiglendirme-Is Stresi
ve Temel Kendilik Uzerinde Yapilan Tek Yénlii Varyans Analizi Sonuglar

Boyut Cahisma Siiresi (Yil) n X SS sd F P
0-5 72 3,1484 0,73086
oL 6-10 68 3,3741 0,61175
11-15 30 3,4146 0,58848 196 5,543 0,000
16-20 17 3,2390 0,89083
21 ve Uzeri 11 2,3807 0,93226
Toplam 198 3,2314 0,73103
0-5 72 3,2731 0,83160
PG 6-10 68 3,4694 0,78212
11-15 30 3,7278 0,61117 196 3,732 0,006
16-20 17 3,5196 0,81465
21 ve Uzeri 11 4,0833 0,65298
Toplam 198 3,4756 0,79579
0-5 72 3,2396 0,57632
TK 6-10 68 3,4069 0,55005
11-15 30 3,5500 0,62461 196 2,082 0,085
16-20 17 3,5098 0,60659
21 ve Uzeri 11 3,4470 0,28933
Toplam 198 3,3788 0,57248
0-5 72 3,4679 0,50151
is 6-10 68 3,4307 0,52807
11-15 30 3,5619 0,63521 196 1,749 0,141
16-20 17 3,3866 0,59444
21 ve Uzeri 11 3,0714 0,51706
Toplam 198 3,4403 0,54549

Tablo 19 incelendiginde; otantik liderlik boyutunda aritmetik ortalamalar1 0-5 yil ¢alisma
stiresi grubu icin 3,14; 6-10 yi1l ¢alisma siiresi grubu 3,37; 11-15 y1l ¢aligma siiresi grubu
icin 3,41; 16-20 y1l ¢alisma siiresi grubu igin 3,23 ve 21 yil ve iizeri ¢alisma siiresi grubu
icin 2,38’dir. Aritmetik ortalamalari personel giliclendirme boyutunda ise 0-5 yil caligma
stiresi grubu icin 3,27; 6-10 yi1l ¢alisma siiresi grubu 3,46; 11-15 y1l ¢aligma siiresi grubu
icin 3,72; 16-20 yi1l caligsma siiresi grubu icin 3,51 ve 21 yil ve iizeri ¢alisma siiresi grubu
icin 4,08 oldugu goriilmektedir. Temel kendilik boyutunda aritmetik ortalamalar1 0-5 yil
calisma siiresi grubu i¢in 3,23; 6-10 yi1l ¢alisma siiresi grubu 3,40; 11-15 yi1l ¢alisma siiresi
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grubu icin 3,55; 16-20 yil ¢alisma siiresi grubu i¢in 3,50 ve 21 yil ve {izeri ¢alisma siiresi
grubu i¢in 3,44°diir. Aritmetik ortalamalari is stresi boyutunda ise 0-5 yil calisma siiresi
grubu icin 3,46; 6-10 yi1l ¢alisma siiresi grubu 3,43; 11-15 yil ¢alisma siiresi grubu igin
3,56; 16-20 y1l ¢alisma siiresi grubu i¢in 3,07 ve 21 yil ve iizeri ¢alisma siiresi grubu icin
3,44 oldugu goriilmektedir. Tabloda personelinin otantik liderlik, personel giliclendirme, is
stresi ve temel kendilik boyutlarinda ¢alisma siiresine bagli olarak istatistiksel agidan
farklilasip farklilagmadigi incelenmektedir. Personellerin ¢alisma siireleri ile otantik
liderlik algilar1 arasinda anlamli farkliliklarin oldugu belirlenmistir (p<0,05). Personellerin
calisma siireleri ile is stresi, personel gliglendirme ve temel kendilik algisi arasinda anlamli

bir farkliliklarin olmadigi belirlenmistir (p > 0,05).

8.4. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

8.4.1. Korelasyon Analizi Bulgulari

Kirsehir merkezde bulunan Tutgu Gida isletmesindeki c¢alisanlara yonelik yapilan
yoneticilerinin otantik liderlik davranislari ile ¢alisanlarin is stresi, personel giiclendirmeye
etkisinde kendilik algisinin diizenleyici rolii arasindaki iliskileri incelemek amact ile
Pearson korelasyon katsayist hesaplanmistir. Korelasyon analizi yOnteminde ise;
degiskenler arasindaki iliskinin varligini ve yoniinii sinamak amaciyla yapilmaktadir.

Sonuglar Tablo 21°de yer almaktadir.

Tablo 20. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilari

Degiskenler  Ortalama S.S. 1 2 3 4 5 6 7 8
1.Cinsiyet 19242 0,26528

2.Yas 2,8485 1,13427 0,097

3.Medeni D. 13586  0,48080 -0,104  -0,412"

4.Egitim D. 27273 093785 -0,206 -0,201" 0,094

5.Cahs. Siir. 2,1263 1,16166 0,130 0,754 -0,245™  -0,178"

6.0tantik L. 32314 073103 -0,153" -0,003 -0,052  -0,029  -0,098

7.Pers.Ggl. 34756 079579 -0,263" 0274” -0131  -0195"  0,240" 0,264

8.T.Kendilik 33788 057248 -0245" 0179° -0038  -0083 0,167 0358~ 0,623"

9.Is Stresi 34403 054549 -0,199™ -0057 0090  -0031  -0,099 0267 0,201 0,183"

n=198; "p < 0.05; "p < 0.01; "p < 0.001
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Tablo 20’deki korelasyon analizi sonuglarina gore:

Is stresi ile temel kendilik (r = 0,183; p < 0.05) arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliski

tespit edilmistir.

Calisma siiresi ile egitim (r = -0,178; p< 0.05) ve otantik liderlik ile cinsiyet (r= -0,153;

p< 0.05) arasinda negatif yonlii ve anlaml iliski tespit edilmistir.

Temel kendilik ile yas (r = 0,179; p < 0.05) ve temel kendilik ile ¢aligsma siiresi (r =
0,167;  p <0.05) arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligki tespit edilmistir.

Medeni durum ile yas (r = -0,412; p< 0.01); egitim ile cinsiyet (r = -0,206; p< 0.01); egitim
ile yas (r =-0,201; p< 0.01) ve ¢aligsma siiresi ile medeni durum (r = -0,245; p< 0.01)

arasinda negatif yonlii ve anlaml1 iligki tespit edilmistir.

Personel guclendirme ile cinsiyet (r = -0,263; p< 0.01); personel gii¢clendirme ile egitim
(r = -0,195; p< 0.01); temel kendilik ile cinsiyet (r = -0,245; p< 0.01) ve is stresi ile

cinsiyet (r=-0,199; p<0.01) arasinda negatif yonlii ve anlaml1 iliski tespit edilmistir.

Caligsma siiresi ile yag (r = 0,754; p< 0.01); personel giiclendirme ile yas (r = 0,274; p<
0.01) ve personel giiclendirme ile ¢alisma siiresi (r = 0,240; p< 0.01) arasinda pozitif yonlii

ve anlamli iligki tespit edilmistir.

Personel guclendirme ile otantik liderlik (r = 0,264; p< 0.01); temel kendilik ile personel
giiclendirme (r = 0,623; p< 0.01); temel kendilik ile otantik liderlik (r = 0,358; p< 0.01); is
stresi ile otantik liderlik (r = 0,267; p< 0.01) ve is stresi ile personel giiclendirme (r =

0,201; p< 0.01) arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligki tespit edilmistir.

8.4.2. Regresyon Analizi Bulgular

Regresyon analizi, aralarinda iliski olan iki ya da daha fazla degiskenden birinin bagiml
degisken iken, digerlerinin bagimsiz degisken oldugu ve bagimsiz degiskenlerin bagiml
degiskeni etkiledigi varsayilan matematiksel bir model ile ifade edilmesidir (Blyukoztirk,
2018).

Bu c¢aligma kapsaminda otantik liderlik bagimsiz degisken iken; is stresi ve personel
giiclendirme bagimli degiskendir. Temel kendilik algis1 degiskeni ise diizenleyici degisken

olarak kullanilmistir. Bu sebeple hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.
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Tablo 21. Personel Giiglendirme I¢in Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari @

DEGISKENLER Model-1 Model-2
Cinsiyet -0,299 -0,265
Yas 0,214 0,175
Kidem 0,117 0,166
Otantik Liderlik 0,240
R’ 0,166 0,221
Diizeltilmis R2 0,153 0,205
F 12,831 13,675
R’ deki Degisim 0,166 0,055

'p<0.05; p<0.01;  p<0.001

a= Bagimsiz Degisken: Otantik Liderlik

Modelin anlamliligi bagimli degiskendeki (personel gliglendirme) varyansin model
tarafindan ne kadar iyi agiklandigini gosterir. Anlamlilik degeri (Sig.) 0,05 degerinden ne
kadar kiigikse, regresyon modelinin bagimli degiskendeki varyansi o kadar iyi agikladigi
anlasilir (Gilirbiiz ve Sahin, 2015). Buna gore hiyerarsik regresyon analizi sonuglari
istatistiksel olarak anlamlidir [F = 13,675; p > 0,05]. Modeldeki R? degerine baktigimizda;
R? degerimiz 0,221’dir. Bu sonu¢ bagimli degiskendeki (personel giiclendirme)
degisimlerin ne kadarmin bagimsiz degisken (otantik liderlik) tarafindan agiklandigini
gosterir. Tablo 21°¢ gore personel giiclendirmedeki yaklasik % 22°lik degisimin otantik
liderlige bagli oldugu sdylenebilir. Ayrica beta katsayilarina gore; otantik liderlik 1 birim

arttig1 zaman, personel gliglendirme yaklasik 0,240 birim artmaktadir.

Tablo 22. Coklu Es Dogrusallik Katsayilar1 a (Multicollinearity)

MODELLER DEGISKENLER TOLERANCE VIF Cl

Cinsiyet 0,983 1,017

Model 1 Yas 0,431 2,320
Kidem 0,428 2,338
Cinsiyet 0,963 1,038

Model 2 Yas 0,426 2,348
Kidem 0,420 2,380
Otantik Liderlik 0,959 1,043 25,437

a= Bagimli Degisken: Personel Giiglendirme

Bagimsiz degiskelerde, bagimsiz degiskenin Tolerance, VIF ve CI degerlerine bakilarak
coklu es dogrusallik probleminin var olup olmadigi belirlenir (Biyiikoztiirk, 2018). Otantik
liderlik degiskeninin Tolerance degeri 0,20’den biiyiik (0,959 > 0,20); VIF degeri 10’dan
kicuk (1,043< 10) ve CI degeri 30’dan kiigiik (25,437 < 30) oldugu igin otantik liderlik
bagimsiz degiskeni icin coklu es dogrusallik problemi olmadigi sonucuna varilir
(Buyukozturk, 2018). Calisanlarin personel giiglendirmelerinin, cinsiyet, yas, kidem ve
otantik liderlik tarafindan ne kadar belirledigini incelemek {izere hiyerarsik regresyon
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analizi yapilmistir. Otantik liderligin bagimsiz; personel giiclendirmenin bagimli oldugu
durumda regresyon modeli asagidaki sekilde verilebilir:

Pers. gl¢l.=3,570-0,795(cinsiyet)+0,123(yas)-0,114(kidem)+0,261( otantik liderlik)

Tablo 23. Ts Stresi I¢in Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglar1®

DEGISKENLER Model-1 Model-2
Cinsiyet -0,190 -0,156
Yas 0,041 0,002
Kidem -0,105 -0,057
Otantik Liderlik 0,238
R’ 0,046 0,100
Diizeltilmis R2 0,031 0,081
F 3,107 5,358
R’ deki Degisim 0,046 0,054

'p<0.05; p<001; p<0.001

a= Bagimsiz Degisken: Otantik Liderlik

Modelin anlamlilig1 bagimli degiskendeki (is stresi) varyansin model tarafindan ne kadar
iyl aciklandigini gosterir. Anlamlilik degeri (Sig.) 0,05 degerinden ne kadar kiigiikse,
regresyon modelinin bagimli degiskendeki varyansi o kadar iyi agikladig anlasilir (Gurbuz
ve Sahin, 2015). Buna gore hiyerarsik regresyon analizi sonuglar istatistiksel olarak
anlamhidir [F = 5,358; p > 0,05]. Modeldeki R? degerine baktigimizda; R? degerimiz
0,100°diir. Bu sonu¢ bagimli degiskendeki (is stresi) degisimlerin ne kadarinin bagimsiz
degisken (otantik liderlik) tarafindan agiklandigini gosterir. Tablo 23’e gore is stresindeki
yaklasik % 10’luk degisimin otantik liderlige bagli oldugu sdylenebilir. Ayrica beta
katsayilarina gore; otantik liderlik 1 birim arttig1 zaman, is stresi yaklagik 0,238 birim
artmaktadir.

Tablo 24. Coklu Es Dogrusallik Katsayilar1 b (Multicollinearity)

MODELLER DEGISKENLER TOLERANCE VIF Cl

Cinsiyet 0,983 1,017

Model 1 Yas 0,431 2,320
Kidem 0,428 2,338
Cinsiyet 0,963 1,038

Model 2 Yas 0,426 2,348
Kidem 0,420 2,380
Otantik Liderlik 0,959 1,043 25,437

a= Bagimli Degisken: Iy Stresi

Bagimsiz degiskelerde, bagimsiz degiskenin Tolerance, VIF ve CI degerlerine bakilarak
coklu es dogrusallik probleminin var olup olmadigi belirlenir (Biiyiikoztiirk, 2018). Otantik
liderlik degiskeninin Tolerance degeri 0,20°den biiytik (0,959 > 0,20); VIF degeri 10’dan

97



kiiglik (1,043< 10) ve CI degeri 30°dan kiigiik (25,437 < 30) oldugu i¢in otantik liderlik
bagimsiz degiskeni icin ¢coklu es dogrusallik problemi olmadig1 sonucuna varilir.
Calisanlarin is streslerinin, cinsiyet, yas, kidem ve otantik liderlik tarafindan ne kadar
belirledigini incelemek iizere hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Otantik liderligin
bagimsiz; is stresinin bagimli oldugu durumda regresyon modeli asagidaki sekilde
verilebilir:

Is stresi=3,538-0,320(cinsiyet)+0,001(yas)-0,027(kidem)~+0,177( otantik liderlik)

Tablo 25. Otantik Liderlik ile Personel Giiglendirme Arasindaki iliskide Temel Kendilik
Algisinin Diizenleyici Degisken Rolii I¢in Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari ©

DEGISKENLER Model-1 Model-2
Otantik Liderlik (OL) 0,037 0,064
Kendilik Algis1 (KA) 0,482 0,439
OLX KA -0,099
R 0,625 0,646
R’ 0,390 0,417
Diizeltilmis R’ 0,384 0,408
= 62,348 46,314
R2 deki Degisim 0,390 0,027

"p<0.05 p<001l; p<0.001

a= Bagimsiz Degisken: Otantik Liderlik; Bagimli Degisken: Personel Gii¢lendirme
b=Tahminciler: Otantik Liderlik, Kendilik Algis:
c= Tahminciler: Otantik Liderlik, Kendilik Algisi, OL X KA

Tablo 25’de R?ye baktigimizda birinci modelde girilen degiskenlerin (OL) bagiml
degiskendeki (PG) degisimin %39’unu agikladigi goriilmektedir. Ancak ikinci model,
girilen etkilesimsel terimle (OLX KA) bagimli degiskendeki (PG) degisimin %41 ini
aciklamaktadir. R? degisimi ikinci modelde girilen etkilesimsel terimin birinci modelde
girilen degigkenlere ilave olarak bagimli degiskendeki varyansin ne kadarimi agikladigini
gostermektedir (Giirbliz ve Sahin, 2015). Buna gore ikinci modelde girilen etkilesimsel
terim (OLX KA) birinci modelde girilen degiskenlerden (OLX KA) %2 oraninda daha
fazla PG varyansi agiklamaktadir. Bagimli degiskendeki (PG) varyansin model tarafindan
ne kadar iyi agiklandigimi modelin anlamlilig: ile gosterilir. Tablodaki anlamlilik degeri
(sig.) 0,05 degerinden ne kadar kiiclikse, regresyon modelinin bagimli degiskendeki
varyans1 o kadar iyi acikladigi anlagilir. Buna gore her iki regresyon modeli istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur (p < 0,05).

Tablo 25°de hiyerarsik regresyon analizi sonuglari, birinci grupta yer alan otantik liderlik

degiskeninin regresyon modeline anlamli katki yapmadig1 goriilmektedir [F(2,195=62,348;
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p>0,05]. Ikinci grupta etkilesimsel terimin regresyona girilmesi sonucunda R?’deki bu
degisim anlamli bulunmustur [F3194= 46,314; p < 0,05]. Biitiin degiskenler regresyona
girildiginde otantik liderligin (f =0,064, p > 0,05) personel giiclendirme {izerinde anlamli
bir etkisinin olmadigi; kendilik algisinin ise (8 =0,439; p < 0,05) personel guclendirme
tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica otantik liderlik ile kendilik
algisinin personel giiclendirme {izerinde anlamli bir etkilesimsel etkilerin oldugu

goriilmiistiir (8 = -0,099; p <0,05).

Otantik liderlik ile kendilik algisinin etkilesiminin ¢arpimsal sonucunun anlamli olmasi, bu
iki degiskenin personel giliglendirme iizerinde etkilesim etkisinin var oldugunu yani temel
kendilik algisinin diizenleyici etkisinin bulundugunu gostermektedir. Otantik liderligin
temel kendilik  algist tizerindeki etkisinin ~ gdsterimi su sekildedir:
Personel gii¢. =3,511+ 0,064 ( otantik liderlik)+ 0,439 (kendilik algis1) — 0,099(
OLxKA)

Tablo 26. Coklu Es Dogrusallik Katsayilart ¢ (Multicollinearity)

MODELLER DEGISKENLER TOLERANCE VIF Cl
Otantik Liderlik (OL) 0,872 1,147
Model 1 Kendilik Algis1 (KA) 0,872 1,147
Otantik Liderlik (OL) 0,842 1,188
Model 2 Kendilik Algisi (KA) 0,795 1,258
OLX KA 0,907 1,103 1,682

a= Bagimli Degisken: Personel Giiglendirme

Bagimsiz degiskelerde ¢oklu es dogrusallik probleminin var olup olmadigini anlamak ig¢in
son satirdaki (OL X KA) bagimsiz degiskeninin Tolerance, VIF ve CI degerlerine bakilir
(Blyukozturk, 2018). OL X KA degiskeninin Tolerance degeri 0,20°den biiyiik (0,907>
0,20); VIF degeri 10°dan kiiciik (1,103< 10) ve CI degeri 30°dan kiiciik (1,682 < 30)
oldugu i¢in OL X KA degiskeni i¢in ¢oklu es dogrusallik problemi olmadigi sonucuna

varilir.
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Tablo 27. Otantik Liderlik ile Is Stesi Arasindaki Iliskide Temel Kendilik Algisinin
Diizenleyici Degisken Rolii i¢in Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglart

DEGISKENLER Model-1 Model-2
Otantik Liderlik (OL) 0,126 0,082
Kendilik Algis1 (KA) 0,054 0,127
OLX KA 0,164
R 0,283 0,488
R’ 0,080 0,238
Diizeltilmis R’ 0,070 0,226
F 8,468 20,225
R’ deki Degisim 0,080 0,158

'p<0.05; p<00l; p<0.001

a= Bagimsiz Degisken: Otantik Liderlik; Bagimli Degisken: Is Stresi
b=Tahminciler: Otantik Liderlik, Kendilik Algis
c= Tahminciler: Otantik Liderlik, Kendilik Algisi, OL X KA

Tablo 27°de R?ye baktigimizda birinci modelde girilen degiskenlerin (OL) bagimli
degiskendeki (PG) degisimin %8’ini agikladig1 goriilmektedir. Ancak ikinci model, girilen
etkilesimsel terimle (OLX KA) bagimh degiskendeki (IS) degisimin %23 iinii
aciklamaktadir. R? degisimi ikinci modelde girilen etkilesimsel terimin birinci modelde
girilen degiskenlere ilave olarak bagimli degiskendeki varyansin ne kadarii agikladigini
gOstermektedir (Glirbiiz ve Sahin, 2015). Buna gore ikinci modelde girilen etkilesimsel
terim (OLX KA) birinci modelde girilen degiskenlerden (OLX KA) %15 oraninda daha
fazla IS varyansi aciklamaktadir. Bagimli degiskendeki (IS) varyansi model tarafindan ne
kadar iyi agiklandigi modelin anlamlilig: ile gosterilir. Tablodaki anlamlilik degeri (sig.)
0,05 degerinden ne kadar kiiglikse, regresyon modelinin bagimli degiskendeki varyansi o
kadar iyi agikladigi anlagilir. Buna gore her iki regresyon modeli istatistiksel olarak

anlamli bulunmustur (p < 0,05).

Tablo 27°de hiyerarsik regresyon analizi sonuglari, birinci grupta yer alan otantik liderlik
degiskeninin regresyon modeline anlamli katki yaptigi goriilmektedir [ F(2,105=8,468 ; p<
0,05]. Ikinci grupta etkilesimsel terimin regresyona girilmesi sonucunda R?’deki bu
degisim anlamli bulunmamustir [Fz104= 20,225; p >0,05]. Biitiin degiskenler regresyona
girildiginde otantik liderligin (f =0,082; p >0,05) is stresi iizerinde anlamli etkisinin
olmadig; kendilik algisimin ise (8 =0,127; p< 0,05) is stresi tizerinde anlamli bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Ayrica otantik liderlik ile kendilik algisinin ig stresi iizerinde

anlamli bir etkilesimsel etkilerin oldugu goriilmistiir (5 = 0,164; p< 0,05).
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Otantik liderlik ile kendilik algisinin etkilesiminin ¢arpimsal sonucunun anlamli olmasi, bu
Iki degiskenin is stresi lizerinde etkilesim etkisinin var oldugunu yani kendilik algisinin
diizenleyici etkisinin bulundugunu gostermektedir. Otantik liderligin temel kendilik algisi
Uzerindeki etkisinin gosterimi su sekildedir:

Is stresi =3,382+ 0,082 ( otantik liderlik)+ 0,127 (kendilik algis1) +0,164 ( OLXKA)

Tablo 28. Coklu Es Dogrusallik Katsayilar1 d (Multicollinearity)

MODELLER DEGISKENLER TOLERANCE VIF Cl
Otantik Liderlik (OL) 0,872 1,147
Model 1 Kendilik Algisi (KA) 0,872 1,147
Otantik Liderlik (OL) 0,842 1,188
Model 2 Kendilik Algis1 (KA) 0,795 1,258
OLX KA 0,907 1,103 1,682

a= Bagimli Degigken: Is Stresi

Bagimsiz degiskelerde ¢oklu es dogrusallik probleminin var olup olmadigini anlamak igin
son satirdaki (OL X KA) bagimsiz degiskeninin Tolerance, VIF ve CI degerlerine bakilir
(Blyukozturk, 2018). OL X KA degiskeninin Tolerance degeri 0,20’den biiyiik (0,907>
0,20); VIF degeri 10°dan kiiciik (1,103< 10) ve CI degeri 30’dan kii¢iik (1,682 < 30)
oldugu i¢in OL X KA degiskeni i¢in ¢oklu es dogrusallik problemi olmadigi sonucuna

varilir.

Tablo 29. Hipotez Testi Sonuglari

HIPOTEZLER B R SONUC

HIPOTEZ 1 Otantik liderlik ile is stresi arasinda negatif yonlii bir iliski 0,238 0,100 RED
vardir.

HIiPOTEZ 2 Otantik liderlik ile personel giiglendirme arasinda pozitif 0,240 0,221 KABUL
yonlii bir iligki vardir.

HIiPOTEZ 3 Yoneticilerin otantik liderlik davranslari ile ¢alisanlarm is 0,418 0,238 KABUL
stresi  davraniglar1 arasindaki iligkide kendilik algisinin
diizenleyici bir etkisi vardir.

HIiPOTEZ 4 Yoneticilerin otantik liderlik davramslari ile calisanlarn -0,173 0,417 KABUL
personel giiclendirme davranislari arasindaki iliskide kendilik
algisinin diizenleyici bir etkisi vardir.

*p < 0.05; "p < 0.01; ™p < 0.001

9. TARTISMA VE SONUC
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Toplumsal bir varlik olan insan hayatinin temelinde diger insanlarla olan iligkiler yer
almaktadir. Kurulan iligkiler ¢ercevesinde insanlar, c¢esitli paylasimlarda bulunarak
hayatlarin1 idame etmektedirler. Insanoglu asirlar boyunca ortak bir hedef, amag, gaye ve
degerler olusturarak toplu bir bicimde hayatlarini devam ettirirlerken de biryandan da
toplulugu korumaya ¢alismistir. Bu siire zarfinda da liderler ortaya ¢ikmistir. Liderler insan
odakli yonetimlerde insanin daha ¢ok fayda saglayabilmesine imkan vererek orgut
icerisinde guclendirilmesini hedeflemektedir. Otantik liderlik; samimiyete, ahlaki
degerlere, dogruluga ve diiriistliige 6nem vermektedir. Otantik liderler kendilerini ¢ok iyi
taniyan, eksikliklerinin neler oldugunu bilen ve bu eksikliklerin nasil giderilmesi gerektigi
konusunda gerekli bilince sahip olan liderlik turudir. Otantik liderler 6rgitte pozitif bir
ortam meydana getirerek ortak glc cercevesinde istekli, uyumlu bir ekibin olusumuna etki

eder.

Personel giiglendirme, giinimiiz kosullar1 incelendiginde neredeyse biitiin isletmelerin
organizasyon ve yonetim anlayislarinda degisiklik yapmalarini mecburi hale getirmistir.
Global rekabet sartlarinin giderek agirlagtirdigi bu ortamda isletmeler rekabet edebilmek
maksadiyla personel giliglendirme wuygulamalari ile i gorenin yaraticilik ve
girisimciliginden faydalanmaya c¢alismaktadirlar. Giiclendirme kavrami, hem Orgiite hem
de is gorene pek ¢ok fayda saglamaktadir. Isi gerceklestiren calisanlara yetki ve
sorumluluklar personel giiclendirmenin geregi olarak verilmektedir. Bu durumda,
calisanlar kendilerini gelistirme, yaraticiliklarini, yeteneklerini artirma sorumluluklarini
daha fazla hissedecektir. Calisan, kendine verilen sorumluluk ve yetkiyi hissettigi vakit
icinde var olan potansiyel ortaya ¢ikacak ve yeteneklerini kullanarak yapabileceginin en
iyisini yapmak icin caba sarf edecektir. Boylelikle denetim mekanizmalarina gerek
kalmadan ¢alisanlar kendi kendilerini denetleyebilecek, calisan ve igveren i¢in kazangl bir

durum ortaya ¢ikacaktir.

Is stresi, ekonomik, toplumsal ve psikolojik kavramlari igeren gok yénlii bir yapiya
sahiptir. Icinde bulundugumuz ¢agda is stresi, érgiitsel olarak karsilasilan ciddi sorunlardan
biridir. Is stresi, orgiit i¢in hizmet veren calisam etkiledigi gibi orgiitii de etkileme giiciine
sahiptir. Isten kaynaklanan stres hem kisinin is performansim diisiirmekte hem de kisinin
refahin1 ve saglik durumunu olumsuz yonde etkileyebilir. Yapilan arastirmalara gore
personel giiclendirmeyle orgiitlerde kurulan agik iletisim ve ortaya ¢ikan giiven duygusuyla
calisanlarin orglite olan baghiliklarimin arttigi gézlemlenmektedir. Otantik liderler takim

caligmasi, oOrgiitin devamliligi i¢in nelere ihtiya¢ duyuldugunu bilirler ve faaliyet
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gosterdikleri alanlarda umut, iyimserlik, giiven ve esneklik yaratirlar. Davraniglarimiz ve
diistincelerimiz  kendilik algilayisimizla sekil almaktadir. Kendilik, bize ait olan
hedeflerimizi ve hayatimizi etkileme potansiyeline sahip olmakla beraber ¢evremizdeki
insanlarin bizim hakkimizdaki diisiinceleri, bizi nasil gordiikleri ve onlarla kurdugumuz
iliskileri de etkilemektedir. Orgutte kendilik bilincine sahip olan bireyler mutlu olmak igin
hangi yontemlere basvuracaklarini, karsilagacaklari olasi stres ile nasil bas edilecegini,

sosyal ve bireysel iliskilerde hangi davranislarda bulunmas1 gerektiginin bilincindedir.

Bu ¢aligmanin amaci Kirsehir ilinde faaliyet gosteren Tutgu Gida Turizm San. ve Tic. Ltd.
Sti.’ndeki ¢alisanlarin otantik liderlik algilarinin personel giiglendirme ve is stresine olan
etkisinde kendilik algisinin diizenleyici roliint belirlemektir. Ayrica aragtirmanin bir diger
amaci, seker fabrikasinda galisan personellerin cinsiyetlerine, yaslarina, medeni durumuna,
egitim durumuna ve Orgltteki ¢alisma siirelerine gore yoneticilerinin otantik liderlik
davraniglarini algilamalar1 ve personelinin is stresi ve personel gliglendirme davranislari ve

temel kendilik algilarinin aralarindaki iliskileri belirlemektir.

Yapilan analizler neticesinde hipotez testlerine iligskin asagidaki sonuclar elde edilmistir.
Otantik liderlik ile personel giliglendirme arasinda pozitif yonli bir iliski vardir. Bu durum
literatlirdeki Ozdemir ve Yazici (2021); Goudarzvand Chegini ve dig., (2018); Joo ve Jo
(2017); Akbolat ve dig.,, (2017); Laschinger ve dig., (2013) caligmalarini
desteklemektedir.

Literatiirde otantik liderlik ile is stresi arasindaki iliskileri 6l¢en ¢alismalarda Sainz ve dig.,
(2021); Sagbas ve dig., (2021); Ismail ve dig., (2019) otantik liderlik ile is stresi arasinda
negatif yonlii bir iliski oldugunu sdylese de arastirma kapsaminda bdyle bir iliskiye
rastlanilmamistir. Ayrica Topal ve Demirkasimoglu (2020), algilanan stres diizeyi ile
otantik liderlik boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iliski oldugu tespit
ederken, Dar ve dig., (2016) ise, otantik liderlik ile is stresi arasinda anlamli olmayan bir
iliskinin bulundugunu saptamistirlar. Caligmamizda otantik liderlik ile is stresi arasindaki
iliskiye yonelik hipotezimizin red olma sebebi az kisiye uygulanmis olmas1 ve sonuglarin

aciklanacagi kaygisiyla kisilerin yanli cevaplar vermis olmalar1 olabilir.

Otantik liderlik ve personel giliglendirme arasindaki iliskide temel kendilik algisinin
diizenleyici roliine yonelik ¢alismalar literatiirde ¢ok fazla incelenmemistir. Arastirmanin
sonucuna gore; otantik liderlik ile personel giiclendirme arasindaki iliskide temel kendilik

algisinin diizenleyicilik etkisini incelemeye yonelik yapilan regresyon analizi sonucuna
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gore; temel kendilik algisinin diizenleyici etkisinin bulundugunu sonuglar elde edilmistir.
Bu durum literatirde Ubaid (2020); Joo ve Jo (2017) ve Joo ve digerlerinin (2016)
calismalarin1 kismen desteklemektedir. Son olarak ¢alismamizda otantik liderlik ile is
stresi arasindaki iliskide kendilik algisinin diizenleyicilik etkisini incelemeye yonelik
yapilan regresyon analizi sonucuna gore; temel kendilik algisinin diizenleyici etkisinin
bulundugunu sonuglari elde edilmistir. Bu durum literatiirdeki Sainz ve dig., (2021); Park
ve dig., (2018) ve Gilindogdu’nun (2010) ¢alismalarini kismen desteklemektedir.

Gerek otantik liderlik ile is stresi gerekse de otantik liderlik ile personel giiclendirme
arasindaki iliskide temel kendilik algisinin diizenleyici roliine yonelik yapilmis ¢aligmalara
bakildiginda literatiirde ¢ok fazla ¢aligmanin olmadigi goriilmiistiir. Gelismekte olan siirece
katk1 saglayici olmasi bakimindan yapilan ¢alismamizdan her ne kadar tam literatiir sonucu
ortaya konulmamissa calismalarimizi desteklemektedir. Calismada elde edilen sonuglar,

uygulama agisindan da bazi oneriler getirmektedir:

Otantik liderligin personel giiclendirmeyi arttirdii sonucuna istinaden; personel
giiclendirme ¢alisana, sorumluluk, yetki ve etkileme giicii vererek liderlik potansiyelini
ortaya c¢ikarmaytr hedeflemekte, calisanlarin motivasyonu ile beraber verimliligini
saglamay1 on plana c¢ikarmaktadir. Ayrica yoneticiler ¢alisanlarina dnemli olduklarini,
kendilerine ve yaptiklar1 ise saygi duyduklarini hissettirmeli, ¢alisma ortaminin fiziki
sartlarin1 diizeltmeli, fazla is yiikiinii hafifletmeli, onlar1 6diillendirmeli, motive etmeli,
belirli araliklarla is stresi diizeylerini degerlendirmelidir. Dolayis1 ile orgiitiin ve yapilan
isin niteligini iyilestirmeye yonelik yapilacak ¢alismalarin; is gorenlerin personel

giiclendirme davranislarini arttirma yoniinde etki edebilecegi degerlendirilebilir.

Yapilan caligmaya gore otantik liderlik ile personel giiclendirme arasinda pozitif bir
iligkinin ortaya c¢ikmasi; Tutgu Gida Turizm San. ve Tic. Ltd. Sti. isletmesindeki
calisanlarin yoOneticilerinin liderlik algisinin personelin giiglendirme davranislarini,
verimliliklerini ve performanslarini arttirdigr sekliden yorumlanabilir. Bu durum isletmeler
icin verim ve karlilhik artis1 olarak geri donecektir. Dolayisiyla yoneticilerin otantik
liderlikle ilgili liderlik ve etkin yoneticilik ve yoneticilik becerilerini gelistirme gibi

egitimleri almasinin yararl olacagi sdylenebilir.

Orgiit kiiltiiriiniin artmasi, calisanlarin kisilik dzellikleri, 6rgiit yapisi ve yapilan gérevin
niteligi gibi degiskenleri de dikkate alarak calismalarin yapilmasi daha iyi sonuclar

alimmasina yardimci olacaktir. Kendini tanimlayan ve bilen kisilerin kendilik algilarinin,
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otantik liderlik ile giiclendirilerek stres etmeni {izerinde rol sahibi olmalari, ¢alisanlarin
kurum icerisinde kendilerini 6nemli hissetmeleri saglanarak yasanilan stres minimuma
indirilebilir. Kendilik kisiliginin gelisimi sosyal ¢evrenin etkisiyle olusmakta olup bu
durum calisanlar tlizerinde etki yaratabilir. Ayrica ¢alisanlarin stresle bas edebilmeleri i¢in
calisanlar giiclendirilerek olumlu kendilik algilarinin gelistirilebilmesi ve sosyal ¢abalarin
disinda sosyal ¢evrenin etkisinin altina girerek kendisini gelistirmesi gibi ¢abalar da
gerekebilir. Olumlu kendilik algisinin stresi azalttig1, olumsuz kendilik algisinin ise stresi
arttirdig1 diisiiniildiigiinde; calisanlarin kendilik duygular1 gelistirilerek yeteneklerinin
ortaya ¢ikarilabilmesi ic¢in gerekli egitimler, seminerler verilmeli ve calisanlar ise
alistirmak i¢in oryantasyon programlariyla ¢alisanlarin 6zgiivenleri ve degerlilik duygulari

giiclendirilip basarili olmalar1 saglanabilir.

Ayrica yapilan gorevin niteligi de Onemli bir konudur. Rutin gorevler monotonluk
getirebilir. Calisanlarin  monotonluktan kaynaklanan 1is stresini engellemek icin
yoneticilerin yapilan isi monotonluktan kurtarmasi gerekmektedir. Bu konuda rotasyon
uygulamasinin yapilmasi ve personel giiclendirmesi monotonluktan kurtarmada etkili bir
yontem olabilir. Calisanlarin otantik liderlik algisiyla beraber gereksiz is stresinden uzak
kalmalari, giiclendirilmeleri ve olumlu kendilik duygular1 beslemeleriyle kurum amag ve
hedeflerine daha ¢abuk ulasabilme imkan1 bulabilir. Bu ¢alismanin bazi kisitlart mevcuttur.

Bunlar:

Aragtirma yapilan isletmenin 6zel bir sirket olmasi ve Orgiitsel yapist gibi faktorler
bulgular etkilemis olabilir. Bu sebeple ayni ¢alismanin kamu kurumunda yapilmasi farkli
sonuglar1 da ortaya ¢ikarabilecektir. Ikinci olarak farkli demografik 6zellikler de sonuglart
etkilemis olabilir. Arastirmaya katilanlarin kidem agisindan 0-15 yil arasinda (% 85,9)
stireye sahip ve ¢ogunlukla erkek (% 92,4) calisanlardan olugsmaktadir. Eger ileride bu
konuda yapilacak caligmalar farkli bir cinsiyet 6rneklemine ve daha uzun kideme sahip
calisanlar lizerinde uygulanacak olursa farkli sonuglar ortaya ¢ikabilecektir. Bu igletmenin
yakin tarihte kamu tarafindan 6zellestirilmis olmasi ve personellere bagka kurumlara gegis
hakki verilmis olmasi gibi nedenler ile tecriibeli personellerde beyin gogiine neden
olmustur. Bu durum gerek kidemlerdeki daha az siirenin olusmasi gerek kurum kiltdirindn

tam olarak oturmamis olmasi gibi nedenleri de beraberinde getirmistir.

Kurumda calisan personel sayisinin az olmasi sebebiyle arastirmada uygulanan anket

sayisinin da az kisiye uygulanmis olmasi diger bir kisit olarak gosterilebilir. Bir baska kisit
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ise, yoneticilerine karsi olumsuz bir kani uyandirmamak igin veya anket sonuglarinin
aciklanabilecegi korkusuyla ankete katilanlar gercek goriislerini yansitmamis olabilirler.
Ayrica zaman kisitt ve pandemi sebebi de ¢alismanin diger kisitlaridir. Arastirmanin
sinirliligr ise; ¢alisanlarin kurumdaki aylik gelirlerinin herkes tarafindan bilinmesi isletme
tarafindan istememistir. Bu durum demografik bilgiler i¢in bir baska sinirlililik olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu calisma; deneklerin su anda vermis olduklari bilgiler neticesinde yapilan kesitsel bir
caligmadir. Personel giiclendirme, is stresi ve temel kendilik algis1 zamanla degisebilen bir
Ozellik tagidigir varsayildiginda; konuyla ilgili uzamsal bir ¢alismanin yapilmasi daha

yararl bilgilerin elde edilmesine imkan saglayacaktir.
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EKLER

Ek 1: Anket

Sayin katilimct,

Kirsehir Ahi Evran Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii Tarim Ekonomisi Bilim Dali kapsaminda
hazirlanacak yiiksek lisans tez ¢alismasi icin diizenlenen bu anket ile calisma yasaminizdaki cesitli
duygu ve diisiincelerinizi 6grenmek amaglanmaktadir. Arastirma sadece akademik amagli olup,
vereceginiz bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir. Calistiginiz kurumu diigiinerek asagidaki sorulara
tam ve dogru yanitlar vermeniz gerekmektedir. Degerli vaktinizi ayirip c¢alismaya katki
sagladiginiz i¢in ¢ok tesekkiir ederim.

Cinsiyetiniz:

[ ] Kadin [ ] Erkek
Yasiniz:

[]118-25 [126-35
Medeni Durumunuz:
[1Evli [ 1 Bekar

Egitim Durumunuz:

[ ]1lkégretim [ ] Lise
Kurumda Calisma Siireniz:
[10-5 Y1l [16-10 Y1l
Kurumdaki Ayhk Geliriniz:
[11.000-2.500 TL

[13.501- 4.000 TL

Arastirmaci: Saliha BASER
Danisman: Dog. Dr. Halil Ozcan OZDEMIR

[]36-44 []145-54 [ 155 ve Uzeri

[ ]10On Lisans [ ] Lisans [ ] Lisansiistii

[111-15 Y1 [116-20 Yil [ 121 Yil ve iizeri
[]12.501-3.000 TL [13.001-3.500 TL
[14.001-5.000 TL [15.001 TL ve Gzeri
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Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen durumlar1 Yoneticinize /
Amirinize ne 6l¢iide uydugunu gosteren secenegi isaretleyiniz. Her
ifade icin yalniz bir kutuyu isaretleyiniz. (X)

Otantik Liderlik Ol¢egi

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Biraz Katiliyorum

Katilhyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Yoneticim ne demek istiyorsa onu acikea sOyler.

Yoneticim hata yapildiginda bunu kabul eder.

Yoneticim herkesin diiglindiiklerini séylemesini tesvik eder.

Yoneticim bana sOylenmesi zor olan ac1 gercekleri soyler.

Yoneticim tepkilerini tamamen hissettikleri dogrultusunda verir.

Yoneticimin inandiklar ile davranig sekli ayni dogrultudadir.

Yoneticim kendi 6z degerlerine bagl kararlar alir.

Yoneticim kendi 6z degerlerine uygun davranmamu ister.

Yoneticim zor kararlar alirken yiiksek etik standartlara bagl kalir.

PO N®OOT A WIN(F

Yoneticim ¢ok inandig1 konularda bile karsit goriislerin
agiklanmasini ister.

Yoneticim karar vermeden once ilgili verileri enine boyuna arastirir.

Yoneticim karar vermeden 6nce farkli bakis agilarimi dikkatle dinler.

Yoneticim bagkalariyla etkilesimi/ iletisimi gelistirmek i¢in geri
besleme arayisi i¢inde olur.

14

Yoneticim yeteneklerinin bagkalari tarafindan nasil
degerlendirildigini bilir.

15

Yoneticim 6nemli konular giindeme geldiginde durusunu ne zaman
yeniden degerlendirmesi gerektigini bilir.

16

Yoneticim belirli davranis tarzlarinin bagkalarini nasil etkileyecegini
anlar ve bunu onlara belli eder.

Liitfen asagidaki ifadelerden kendinize uygun olan siklardan bir
tanesini isaretleyiniz. Her ifade i¢in yalmz bir kutuyu isaretleyiniz. (X)
Personel Giiclendirme Olgegi

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Yaptigim is benim icin ¢ok dnemlidir.

Isimle ilgili yaptiklarimin benim igin 6zel bir anlanm vardir.

Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

Isimi yapmak icin gerekli yeteneklere sahip olduguma eminim.

Isimi yapmak i¢in gerekli kapasite agisindan kendime giivenim vardir.

Isimi yapmak icin gerekli becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim.

Isimi nasil yapacagima kara vermede serbestimdir.

Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar verebilirim.

OO N O|RIWIN|F

Isimi yaparken farkli yontemleri segme konusunda &zgiiriim.

Boliimiimdeki geligmeler iizerindeki etkim oldukea fazladir.

Boliimiimdeki olaylar iizerinde kontroliim oldukea fazladir.

Bolimimdeki olaylar {izerindeki niifuzum oldukea fazladir.
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M. | Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen durumlarin kurumunuzda SON
No | BIR AY icinde ne siklikta yasadigmizi gdsteren segenegi isaretleyiniz.
Her ifade i¢in yalmz bir kutuyu isaretleyiniz. (X)
Is Stresi Olcegi
2
T
[<5)
> 2
S| €| | @
el 518 2%
I | Z2|o| x|
1 Beklenmedik sekilde gerceklesen olaylardan dolayi iiziildiim.
2 Yasamimda 6nemli seyleri kontrol edemedigimi hissettim.
3 Kendimi gergin ve stresli hissettim.
4 Yasamimdaki can sikici durumlarla basarili bir bigcimde bas ettim.
5 Yasamimda meydana gelen dnemli degisikliklerle etkili bir bigimde
basa ¢iktigimi hissettim.
6 Kisisel sorunlarimla bag etme yetenegimden emin oldum.
7 Islerin istedigim gibi gittigini hissettim.
8 Yapmak zorunda oldugum her seyin iistesinden gelemeyecegimi
diisiindiim.
9 Yasamimdaki rahatsiz edici olaylar1 kontrol edebildim.
10 | Yasamimdaki olaylara h&kim oldugumu hissettim.
11 | Kontroliim disinda gerceklesen seylerden dolay1 6fkelendim.
12 | Ustesinden gelmek zorunda oldugum seyler iizerinde diisiindiim.
13 | Zamanimi nasil gegirdigimi kontrol edebildim.
14 | Giigliiklerin, {istesinden gelemeyecegim kadar cogaldigini hissettim.
M. | Liitfen agagidaki ifadelerden kendinize uygun olan siklardan bir
No | tanesini isaretleyiniz. Her ifade i¢in yalniz bir kutuyu isaretleyiniz. (X) § =
Temel Kendilik Degerlendirme Olcegi ‘i s
E =
2 E THE
=l z| §| 58| =
S| 3| s| =| &
M| M| M M| M
1 Hayatta hak ettigim basariy1 elde edecegim konusunda kendimden
eminim.
2 Bazen kendimi Gzgin veya kederli hissediyorum.
3 Bir seyi denedigimde, cogunlukla basaririm.
4 Bazen, basarisiz oldugumda kendimi degersiz hissediyorum.
5 Bana verilen gorevleri bagartyla tamamlarim.
6 Bazen, isimin benim kontrolimde olmadigini hissediyorum.
7 Genel anlamda, kendimden memnunum.
8 Yeteneklerim konusunda siiphelerim var.
9 Yasamimda olacaklar konusunda karar verebilirim.
10 | Kariyerimde basarinin kontroliiniin bende olmadigini hissediyorum.
11 | Problemlerimin ¢ogu ile bas edebilecek kapasiteye sahibim.
12 | Olaylar bazen bana tatsiz, kederli ve umutsuz goziikiiyor.
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Ek 2: Anket Uygulama Izni
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