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OZET

Bu aragtirmanin amaci, Tekirdag ilindeki 6zel okullarda gorev yapan
Ogretmenlerin algilarina gore, okul yoneticilerinin liderlik tarzlari ile 6gretmenlerin
yasadiklar1 yildirma davranmiglart arasindaki iliskiyi incelemektir. Arastirmanin
evrenini Tekirdag Ilindeki 6zel okullarda gorev yapan 6gretmenler olusturmaktadir.
MEB’den alinan bilgilere gore Tekirdag ilindeki 6zel okullarda gorev yapan 6gretmen
sayisinin 450 oldugu bilinmektedir. Arastirmada 218 gretmen ile hesaplamaya gore
evreni temsil eden 208 6gretmenden daha fazla 6rnekleme ulagilmistir. Arastirmada
veri toplama araci olarak dgretmenlerin tanimlayici 6zelliklerini belirlemeye yonelik
10 sorudan olusan bir anket formu ile liderlik Olgegi ve psikolojik yildirma
davranislarin1 (Mobbing) belirlemeye yonelik 6lgek kullanilmistir. Arastirmada elde
edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows 22.0
programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde tanimlayici
istatistiksel yontemleri olarak sayi, ylizde, ortalama, standart sapma kullanilmistir.
Hipotez testlerinin uygulanmasinda normal dagilim varsayimlar dikkate alinmistir.
Veri analizi Oncesinde parametrik test yontemlerine uygunlugu sinama amaciyla
normallik smamas1 yapilmistir. Arastirma degiskenlerin normal dagilim gosterip
gostermedigini  belirlemek iizere Kolmogorov-Smirnov testi  uygulanmustir.
Arastirmanin sonuglarina gore, psikolojik yildirma ve otantik liderlik arasinda orta ve
negatif yonde anlaml iligki bulunmaktadir. Buna gore 6gretmenlerin otantik liderlik
diizeyi algist ile psikolojik yildirma diizeyi algis1 arasinda negatif yonlii bir iligki
vardir. Psikolojik yildirma diizeyi ile otokratik liderlik arasinda ise orta ve pozitif
yonde anlamli iliski bulunmakta olup, 6gretmenlerin algiladigi otokratik liderlik
diizeyinin psikolojik yildirma diizeyini arttirdigi goriilmektedir. Ogretmenlerin
algiladig1 babacan liderlik diizeyinin ise psikolojik yildirma diizeyini etkilemedigi

gOriilmistiir.

Anahtar Kelimeler: Otokratik liderlik, Babacan liderlik, Otantik liderlik,

yildirma, okul yoneticisi, 6gretmen.



ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the relationship between the
leadership styles of the school administrators and the intimidation behaviors teachers
experience according to the perceptions of the teachers working in Private Schools in
Tekirdag Province. Research is in the screening model. The universe of the research is
composed of teachers who work in Private Schools in Tekirdag Province. According
to the information received from MoNE, it is known that the number of teachers
working in private schools in Tekirdag province is 450. According to the calculations
with the 218 teachers in the survey, more samples were represented to represent the
universe. A questionnaire consisting of 10 questions was used to determine the
descriptive characteristics of the teachers as a data collection tool in the research and a
scale was used to determine the leadership scale and psychological mobbing
behaviors.The data obtained in the study were analyzed using SPSS (Statistical
Package for Social Sciences) for Windows 22.0 program. Number, percentage,
means, standard deviations were used as descriptive statistical methods in the
evaluation of the data. The assumptions of normal distribution have been taken into
account in the application of hypothesis tests. Before the data analysis, the normality
test was carried out to check the suitability of the parametric test methods. The
Kolmogorov-Smirnov test was used to determine whether the research variables were
normally distributed. According to the results of the research, according to the results
of the research, there is a meaningful relationship between psychological intimidation
and authentic leadership in the middle and negative direction. The authentic
leadership level perceived by the teachers reduces the psychological intimidation
level. Psychological intimidation and autocratic leadership have a meaningful
relationship in the middle and positive direction. seems to increase the level of
psychological intimidation. The level of parental leadership perceived by the teachers

did not affect the level of psychological intimidation.

Key words: Autocratic leadership, Parent leadership, Authentic leadership,
Intimidation, School manager, Teacher.



ONSOZ

Bu tezin amaci otokratik, babacan ve otantik liderlik stilleri ile isyerinde
yasanan psikolojik yildirma arasindaki iliskinin arastirilmasidir. Arastirma Tekirdag
ilindeki 6zel okullarda goérev yapan Ogretmenlere uygulanmistir. Okul
yoneticilerinin sergiledikleri liderlik tarzlari ile 6gretmenlerin yasadiklar1 yildirma

davranis1 arasindaki iligkiyi saptamak amaclanmistir.

Bu tezin yazilmasi asamasinda, ¢alismami takip eden ve yardimlarini
esirgemeyen basta danigman hocam Dog. Dr. Korhan ARUN’a, Prof. Dr. Ahmet
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sunarim.
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ederim.
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BIRINCI BOLUM
1.GIRIS

Liderler toplum yapisini olusturur, toplumu bir arada tutan degerleri ifade
eder ve her seyden Onemlisi insanlari hedefler dogrultusunda birlestirirler. 21.
Yiizyil itibariyle toplum yapini olusturan orgiitler, teknoloji ve iletisim alanlarindaki
hizli gelismelere paralel olarak yasanan yogun rekabet ortaminda bir adim One
gecebilmek icin biitlin diger kaynaklardan 6ncelikli olarak insan unsurunun énemini

anlamig ve insanlar1 pesinden siiriikkleyecek liderlere ihtiyag duymaya baslamistir

(Akduman & Yiiksekbilgili, 2014).

Insanlar bir amac¢ dogrultusunda bir araya gelerek bir grup
olusturduklarinda, bu gruba yon verecek, bir plan dahilinde harekete gegirecek,
karmasay1 6nleyecek birinin varligina ihtiya¢ duyulur. Ortak hedef belirleyebilmek,
gruptaki herkesin fikirlerini, isteklerini ve ihtiyaclarin1 ortak bir noktada

bulusturabilmek i¢in bir lider gereklidir (Aksit, 2008).

Liderlik kesin formiile edilemeyen bir siirectir. Bundan dolayr davranig
bilimleri alanina giren liderlik konusu {izerinde uzun yillar tartisma ve arastirmalar
yapilmasina ragmen, liderlik {izerinde bir fikir birligine varilamamistir. Bu alanda
bir¢ok aragtirma yapilmig, ama yine de liderlik konusunda ¢ok az bilgiye sahip

olunabilmistir (Gliney, 2012).

Liderlik igeriden disariya olan bir seydir. Bu da insanin kendini fark
etmesiyle baslar (Baltas, Liderlik Seriiveni ve 21.Yiizyilda Liderlik, 2013). Liderin
bir takim degerleri benimsemesi ve bunlar1 ¢evresine aktarmasi i¢in Oncelikle
kendini tanimasi, kendi tarzini bilmesi, bir lider olarak nasil etkili olabilecegini
belirlemesi gerekir.Bir isyerinde yonetimin kalitesi, kurumsal iklimi yiizde 70

oraninda etkiler (Baltas, Rekabette Fark Yaratan Ekip Calismasi, 2009).

Son yillarda yonetim ve ¢aligma psikolojisi alaninda arastirma yapan bilim
adamlari, igyeri baglantili psikolojik bir sorundan kaynaklanan yeni bir i yerinen
uzaklagtirma olgusu saptamiglardir. Baslangicta is yerinde var olan rekabetten

kaynaklanan psikolojik baskilarla ortaya ciktig1 diisiiniilen, ancak varlig1 ve



boyutunun 6nemi daha once fark edilmeyen ve ozellikle istifa ederek isyerlerinden
ayrilan calisanlar arasinda sik goriilen bu olguya “mobbing” ani verilmektedir
(Tinaz, 2011). Mobbing is gorenlere iistleri, astlar1 veya esit diizeyde olanlar
tarafindan sistematik sistematik sekilde uygulanan her tiirlii kotii davranis, tehdit,

siddet ve agsagilamadir.

Calisma ve oOrgiitsel ortam bireyin yasaminda Onemli bir yere sahiptir.
Isgorenler, yasantilarmin biiyiik bir boliimiinii drgiitte ve orgiitle ilgili etkinlikleri
planlayarak ve bunlar1 eyleme doniistiirerek gegirirler. Orgiitsel yasamla ilgili
faaliyetlerin yogunlugu, orgiitsel yasamda stres yasanmasina sebep olabilir.
Ozellikle toplumsal rollerin farklilasmasi, isgdrenler arasindaki iliskilerde
anlagsmazliklarin yasanmasi, Orgiitsel ortamda rekabetin olmasi, iggérenlerin
kendilerini kanitlama ¢abasi, beklentilerin iist seviyelerde olusu gibi durumlar, is
gorenlerin ruh saglhigini olumsuz olarak etkilenmesine ve stres yasamalarina neden
olmaktadir. Yasanan is stresi, bireylerin 6zel hayatlarindaki zorluklar ve sorunlarla
bir araya geldiginde, hem bireysel hem oOrgiitsel anlamda ciddi sorunlar
olusturabilmektedir. Bu ve benzeri nedenlere dayali olarak, bireylerin sagligini ve
orgiitsel verimliligini etkileyen pek ¢ok sorunun temelinde stresin oldugu ileri

stiriilebilir (Cemaloglu, 2007).

Bu arastirmada okul yoneticilerinin sergiledikleri liderlik tarzlari ile
ogretmenlerin  yasadiklar1 yildirma davranist arasindaki iligkiyi saptamak
amacglanmistir. Tezde babacan liderlik, otokratik liderlik ve otantik liderlik ile
psikolojik yildirma arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadig1 arastirilmistir.
Arastirma ile 6zellikle okul yoneticilerinin liderlik stillerinin 6gretmenlerin y1ldirma
yasama diizeylerinin azaltilmasinda etkili olup olmadigini ortaya koymak suretiyle,
okullarda daha etkili ve verimli bir ¢alisma ortami olusturulmasina ve egitimde

kalitenin arttirilmasina katki saglama hedeflenmektedir.

Aragtirmanin birinci boliimiinde giris ve genel yap1 agiklanmugtir. Ikinci
boliimiinde lider ve liderlik kavraminin tanimi, gelisimi ve 6zellikleri agiklanmistir.

Ucgiincii boliimiinde mobbing kavramu, siireci, tiirleri ve sonuglar1 agiklanmustir.



Aragtirmanin dordiincii bolimiinde amag, arastirma modeli, hipotezler,
evren ve orneklem sunulmustur. Son iki boliimde arastirmadan elde edilen verilerle

yapilan analizlerin sonuglarina ve yorumlarina yer verilmistir.
1.1.Simirhhklar

Bu arastirma,

1-2016-2017 egitim-6gretim doneminde Tekirdag ili Siileymanpasa ilge
sinirlart igerisinde bulunan MEB’e bagli 6zel okullarda gorev yapan ve is saatleri

disinda anket ¢alismasina katilan 218 6gretmen ile sinirlidir.

2-Uygulanan Liderlik Stilleri, Y1ldiric1 Davranis Olgekleri ve dlgeklerdeki

sorularla sinirlidir.

3-Aragtirmanin literatiir tarama boliimii, elde edilen kaynaklarla sinirlidir.

IKINCi BOLUM
2. LIDERLIK

2.1.Liderlik Kavram

Liderlik, tarihi ¢ok eskilere dayanan, giincelligini higbir zaman
kaybetmemis, arastirmacilarin hep yogun ilgisini ¢ekmis konulardan biridir.
Insanlarin istek ve ihtiyaglarmi karsilamak igin bir gruba ihtiyag duymalar1 toplu
halde bir arada yasamaya yonlendirmistir. Insanlar amaclarina ulasmak igin
orglitlenme gereksinimi duymustur. Belirli amaglara yonelmis insan gruplarinin
olusturulmas1 ve harekete gegcirilmesi de onlarin yonetilme gerekliligini de
beraberinde getirmistir. iste bu noktada liderlik, yonetimin énemli konular1 arasinda

yerini almistir (Bakan & Dogan, 2013).



Gilinimiiz toplumlarinda sosyal, siyasal, kiiltiirel ve ekonomik alanlarda
siirekli degismeler olmaktadir. Isletmeler icin de bu degisimler séz konusudur.
Toplumlarda ve isletmelerde meydana gelen bu degisimler lidere duyulan bu
ihtiyaci daha da arttirmaktadir. Ciinkii liderler sayesinde bu degisimlerin iistesinden
gelinebilir. Iste siirekli bir gelisme degisme iginde olan toplumlar ve isletmeler igin
liderlik konusunun énem kazanmasi, bilim adamlarinin bilimsel yontemlerle konuya

yaklasmasini zorunlu hale getirmistir (Giiney, 2012).

Liderlik sadece bigimsel orgiit yapisi ile ilgili bir olgu olmayip, belirli bir
grubun, belirli amaglar i¢in belirli bir kisinin arkasindan gitmesi ile ortaya ¢ikan bir
stirectir. Bu tiir siireg, bicimsel organizasyonlarda meydana gelebilecegi gibi
bigimsel olmayan organizasyonlarda da olusabilir. Liderlik siireci isletmenin her
sathasinda gorev alan bireyleri kapsayan bir siiregtir.Sadece iist kademenin lider
yonetici olarak diisiiniilmesi yeterli olmayip orta ve alt kademe yoneticiler i¢in de
liderlik s6z konusudur. Aralarindaki farklar; kendilerini izleyenlerin sayisi, i¢inde

bulunduklar1 sartlardir (Cetin, 2008).

Liderlik tam anlamiyla agiklanamayan bir kavramdir. I¢ isleyisi ve kesin
boyutlart net olarak tanimlanamamaktadir. Ancak varligi ve insanlarin
performanslarinda biiyiik bir etkiye sahip oldugu bilinmektedir (Akduman &
Yiiksekbilgili, 2014). Liderlik lizerinde en fazla arastirma yapilan ama buna ragmen
en az anlasilan bir konudur. Bennis’e gore liderlik konusunda 350°den fazla tanim
vardir ve bu tanimlara yenileri de siirekli eklenmektedir (Giiney, 2012). Liderlik

konusunda yapilan tanimlardan bazilar1 sunlardir:

Can (2005) liderligi, ‘Orgiitiin amaclariyla uyussun ya da uyusmasin,
digerlerinin digerlerin davranislarini baz1 hedeflere yoneltmek icin etkileme’ olarak

tanimlamistir.

Hellriegel ve Slocum (1992:467) liderligi, “belirlenen amag ve hedeflere
ulagsmak icin Orglitte bulunan insanlar1 etkileme ve istenilen yonde davranista

bulunmak i¢in motive etme yetenegi” seklinde tanimlamigtir.



Kogel (2011) liderligi ‘belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup
amaglarii gerceklestirmek {izere, bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi

ve yonlendirmesi siireci’ olarak ele almistir.

Eren (2010) liderligi, belirli amaglara ulasma yolunda bir grup insanin bir
araya getirilmesi, cabalarin birlestirilmesi ve koordine edilmesi ve belirlenen
amaglara ulagsmasi i¢in insanlarin harekete gegirilmesi” olarak ifade etmistir(Bakan

ve Dogan, 2013).

Kiling’a (2009) gore liderlik, bir kisinin digerlerini belli sartlar altinda bir

amaci gerceklestirmek {lizere davranmaya yoneltme stirecidir.

Zel’e (2001) gore liderlik, iletisim siirecinin yasandigr bir ortamda,
onceden belirlenmis amaclara ulasabilmek icin yonlendirilen kisiler aras1 etkilesim

surecidir.

Ergetin’e (2000) gore lider, biliyliik degisimlerin yarattig1 yeni firsatlari
yakalayabilen, belirsizlik ve tehlikelere ragmen bu firsatlar1 degerlendirerek

kurumuna yeni vizyonlar getirebilen kisidir.

Geng’e (2004) gore lider, tliyesi oldugu gruba baskanlik etmesi icin secilen

kisi olup, diger tiyeler iizerinde pozitif etki birakan kisi olarak ifade edilebilir.

Serinkan’a (2008) gore lider, degisimi onceden sezebilen ve degisimin
Oniline gecebilen yoneticilerdir. Clinkii degisim kagimilmazdir. Dolayisiyla lider,
degisimden ka¢cmak yerine degisimi bir firsat olarak degerlendirmelidir. Lider,
misyonu olan, bu misyona uygun vizyonu ortaya koyabilen, vizyonu
gerceklestirecek stratejik amaclart belirleyebilmis, bilgiye dayali ve insan odakl

yonetim anlayisint benimseyebilen yoneticidir (Ermeydan, 2015).

Bir bagka anlamda liderlik insanlari pesinde gotiirebilme ve onlardan
yapmalarini istedigi seyleri kendi istekleri ve isbirligi ile yaptirabilme sanatidir

(Aksit, 2008).



Liderlik, belli bir durumda, zamanda ve sartlarda takipgileri {izerindeki
insanlarin belirlenen hedeflere ulagsmak icin goniillii olarak cabalamalarini tesvik
eden, ortak hedeflere ulasmada yardimci olan deneyimleri aktaran uygulanan

liderlik tiirtinden hosnut olmalarini saglayan etkileme siirecidir (Werner, 1993).

Liderlikte 6nemli olan bir kisiye bir seyi isteyerek yaptirmaktir. Packard’a
gore liderlik yapilmasi gerektigine inandigi seyi baskasma istekle yaptirabilme

sanatidir (Zel, 2006).

Dolayisiyla liderlik, ortaklasa yaratilan vizyona yonelik olarak bireylerin
bir araya gelmesini, istekli ve coskulu olarak ortak hedefleri benimsemesini ve bu
hedeflerin gergeklesebilmesi igin tiim varliklar ile katkida bulunmasini saglayan
slireci; lider ise bu siiregte baskalarini belirli bir amag¢ dogrultusunda etkileyebilen

ve otoriteye sahip kisiyi ifade etmektedir (Bakan & Dogan, 2013).

Tanimlarin farkli ve ortak noktalarindan hareketle Su yargilara ulasilabilir

(Ergetin, 2000);

e Liderlik ve yoneticilik, birbirinden farklidir.
e Liderlik, formel konuma bagli degildir.

e Liderlik, politiktir.

e Liderlik, kiiltiireldir.

e Liderlik, tinsel baz1 6zelliklerin 6n plana ¢iktig1 bir siirectir.

2.2.Temel Liderlik Ozellikleri

Liderler kisisel ozellikleriyle, davranis tarzlariyla ve her seyden once
tutumlariyla farklidir. Fark edilirler ve fark yaratma iddiasiyla 6ne ¢ikarlar. Goreceli
olarak onemli giiclere sahiptirler ve bu giiclin en 6nemli kaynagi kendileridir.
Vizyonlar1 ve bunu insanlara ilham edecek iletisim ve iliski kurma yetenekleri
vardir. Toplumsal ve kurumsal kiiltiirii, sistemleri, siire¢leri, kurallar1 ve standartlar
sorgulayacak cesaretleri, kararliliklar1 ve dayanma giicleri vardir. Bagkalarinin
yapamayacaklar1 hatta bazen hayal bile edemeyecekleri isleri yaparlar ve etkili

sonug alirlar (Barutgugil, 2014).



Insan is yasaminda ve 6zel yasaminda karakterini ve igsel giiciinii test eden
secimlerle karsi karsiya kalir. Cesaret gecmis ve gelecegimize sahip olabilme
giiciinii  kullanabilmemizi saglar. Cesaret giivenlikten daha Onemlidir. Riskten
yoksun bir yagam hayatin en biiyiik hediyesi olan 6zgiirliigii yok eder.Basar1 bir gii¢
miicadelesidir. Giicii elde edebilmek, smirlarin Gtesine gegebilme riskini goze

alabilmekle miimkiindiir (Mert, 2007).

Etkili bir liderde kendi yeteneklerinin ve degerlerinin bilincinde olan,
baskalarmin takdirini beklemeyen, kibirli ve saldirgan olmayan, sakin fakat kararli
bir dzgiiven vardir. Bu diinyanin insan1 oldugu gériiniimiinii verir. Izleyenlerden
iistlin oldugu goriinimii vermeyen miitevazi bir yaklasimi vardir. Etraflarina enerji

ve canlilik agilayan kaynak gibidirler (Aksit, 2008).

Liderlik pozisyonunu isgal eden ortalama kisi, grubunda bulunan ortalama

tiyeleri su yonlerden geride birakmaktadir (Adair, 2004);

o Zeka

e ilim

e Sorumluluklar1 yerine getirme konusunda giivenilirlik
e Faaliyet ve sosyal istirak

e Sosyo-ekonomik durum

Lider1 digerlerinden ayiran baslica 6zellikler: Duygularin1 ve davranislarini
denetlemek, insan iliskilerinde basarili olmak, isinde uzman olmak ve liderlik
becerilerine sahip olmaktir. Bir liderde olmasi gereken kisilik ozellikleri ise
tutarhilik, kararlilik, yeterlilik, ve vizyon sahibi olmasidir (Baltas, Rekabette Fark
Yaratan Ekip Calismasi, 2009).

Liderlige iliskin temel 6zellikler bes madde de ifade edilebilir. Bunlar
(Giirel & Yilmaz, 2014).

1-Diiriistliik ve Giivenirlilik: Bu o6zellige gore lider meydana gelen

otoritesini olaylar1 anlama ve sorunlart ¢6zmeyi kolaylastirma yeteneginde



almaktadir. Insanlara var olan durumlar hakkinda agik ve net bilgiler verir ve olusan

durumlarin nasil ¢oziilebilecegine dair bireylerden bilgiler alir.

2-Esinlendirme: Lider, bireylerin olusan yeni oOncelikler dogrultusunda
hareket etmelerini saglayacak esinleri verir. Bir nevi onlarin esin kaynagi olur. Bu
sekilde ekibinin korkusuzca yeni Onceliklere odaklanmasini saglar. Bu oOzellikle

ayn1 zamanda, basarilar asama asama gelen kararlardan ortaya ¢ikacaktir.

3-Tyimserlikle  Pekistirilen  Gercekeilik:  Lider  gercekgi  bir
degerlendirmenin ilk kosulu olarak bir problemi biitiin boyutlariyla anlamak ve
ortaya c¢ikan biitlin boyutlari oldugu gibi kabullenmek olarak gormektedir.
Gergekten de bu sekilde yapilan bir degerlendirme ortaya ¢ikan problemleri ¢6zmek
icin etkili bir silahtir. Lider, ekibini gerceklesebilmesi miimkiin olan bir hedefe

yogunlastirir ve bu hedefi gergeklestirebilmek icin ekibine enerji asilar.

4-Yonetimde Yogunlasma: Bu 6zellige gore lider, ¢alisanlarla interaktif
bir haldedir. Calisanlarina sadece ne yapmalar1 gerektigini anlatmakla kalmaz ayni
zamanda ¢aligsanlarin1 etkin bir sekilde dinler, sorular1 igtenlikle yanitlar. EKibini
salt motive edici sozlerden ziyade, gergeklerle ilintili olan olaylar izerinden konusur

ve calisanlar1 bu gercek durumlar iizerinden harekete gecirmeye calisir.

5-Gelecegin Insasina Cesurca Yaklasma: Lider yalnizca var olan durum
tizerinden c¢alisanlarini yonlendirmez. Aym1 zamanda Orgiitiin hedeflerine iliskin
ortaya konulmus ilkeleri ve standartlar1 gerceklestirmek tizere ekibini harekete
gecirir. (Giirel & Yilmaz, 2014).

Miller ise yaptig: liderlik aragtirmasinda liderlikte arana 6zellikleri on yedi
madde halinde siralamistir (Cetin, 2008).

e Bir vizyonu belirlemek ve bunu da calisanlariyla paylasmak
e Degisiklige agik olmak ve yeni projeleri yonetebilmek

e Miisteri ihtiyaclarina yonelik calismak

e insanlarla bireysel olarak calismak

e Ekipleri ve gruplar1 desteklemek



e Bilgiyi paylagsmak

e Sorun ¢ozmek ve karar vermek

e [Islerin akisin1 yonetmek

e Projeleri yonetmek

e Teknik becerileri sergilemek

e Zamani ve kaynaklar1 dogru yonetmek
e Sorumluluk alabilmek

e Beklenilenin tistiinde inisiyatif kullanmak
e Duygularina hakim olabilmek

e Profesyonel ahlaka sahip olmak

e Merhametli olmak

e QGivenilir olmak

2.3.Liderligin Gii¢c Kaynaklar

Liderlerin astlarini belirlenen amaclar dogrultusunda etkilemelerinde etkili
olan temel 6zellik giigtiir. Gii¢ baskalarini etkileyebilme kapasitesidir. Kisaca gii¢
astlarin liderin emirlerini yerine getirip getirmediginin belirleyicisidir (Giiney,

2012).

Gliciin kazanilmas: ve etkili bir bicimde kullanilmasi organizasyonun
basarisi, iliskilerin yonetilmesi ve kisisel beklentilerin ger¢eklesmesi agisindan
zorunludur. Liderin giicti etkili bir bigimde kullanabilme yetenegi, motivasyonu ve
yetkinliklerin gelistirilip saglayabilecegi gibi yanlis kullanilan gii¢ biitiin enerjinin
bitip tiikenmesine de sebep olabilir (Barutgugil, 2014).

Gli¢ Kaynaklarint sosyal bilimciler farkli sekillerde agiklamiglardir. En
yaygin agiklama French ve Raven tarafindan yapilmistir. Bu bilim adamlar

kaynaklarina gore giicii su ana bagliklar altinda incelemislerdir (Giiney, 2012).

. Yasal Giic¢: Belli istekleri yaptirmada yoneticini yasalardan gii¢
almasimi ifade eder (Aksit, 2008). Liderin orgiitte sahip oldugu pozisyonundan
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makamindan dolay1r elde ettigi bir gii¢ tiiridlir. Lider hiyerarsik yapt i¢indeki
konumuna ya da roliine bagl olarak astlar1 iizerinde yetki sahibidir ve bu yetki
astlar tarafindan mesru kabul edilen bir giigtiir (Bakan & Dogan, 2013). Uygun
kosullar altinda standartlar1 ve kurallar1 belirlemek ic¢in kullanilan bu giig
motivasyon ve bagliligi arttirir. Bu giiciin asar1 kullanimi olumsuz sonuglar dogurur

(Barutgugil, 2014).

+ Odiillendirme Giicii: Liderlerin orgiitteki 6diil giiciinden yararlanarak
astlariin yeteneklerini degerlendirmesine izin veren bir giictiir. Liderler is
gorenlerini  licret artislari, terfiler vb. bicimsel o6diil tirlerini  kullanarak
etkileyebilirler. Ornegin, 6diil giicii iicret yiikseltme, degerlendirme ve ovgii gibi
giicleri kapsayabilir (Bakan & Dogan, 2013). Liderler kurum ya da kuruluslarda
bicimsel odil giiclerini kullanarak astlarini belirlenen amaglar ve hedefler
dogrultusunda harekete geg¢irebilirler (Gliney, 2012). Bu 6diil uygun ve gergek ise
iligkileri giiclendirir, baghligi ve iiretkenligi arttirir. Ayirim yapmadan verilen ve

anlamsiz olan 6diiller ise bu giiciin etkinligini azaltir (Barutcugil, 2014).

Odiillendirme sisteminin fonksiyonu ii¢ tiirliidiir. Tlki fikir sahibi insanlar1
orgiite cekmek ve Orgiitte olanlari muhafaza etmektir. Ikincisi, ddiiller yenilik
yapmak ic¢in gerekli olan ekstra ¢abalart motive eder. Son olarak odiiller basarili

performanslar i¢in verilirler (Durna, 2002).

e Cezalandiria Gii¢: Bu giic tiirii, 6diillendirme giiciiniin karsisinda olan
bir glictiir. Zorlayict gii¢, liderin emirlerine karsi astlarin itaatsizlik gostermesi
durumunda liderin astlarimi cezalandirma yetkisinin oldugunu ifade etmektedir.
Ornegin riitbe indirme, {icret artisin1 engelleme, elestirme, kétii sicil notu verme gibi
davraniglart icermektedir (Bakan & Dogan, 2013). Cezalandirma giicii korkuya
dayanmaktadir. Bu nedenle astlar1 korkutan her sey bir gii¢ kaynagidir (Giiney,
2012).

* Uzmanhk Giicii: Liderin goreve iligkin belli bir bilgi, uzmanlik,
tecriibe ve becerisinin olmasi sonucunda ortaya ¢ikan giic tiiridiir. Bu gii¢, grubun
ihtiyaglarin1  karsilamaya liderin sahip oldugu o6zel yetenek ve bilgileri

yansitmaktadir. Lider analiz etme, uygulama ve kontrol etme yetenegine sahiptir.



11

Liderin konusunda gercek bir uzman olmasi astlarimi etkileyebilmesini 6nemli
olgtide kolaylastirir (Bakan & Dogan, 2013). Bir yoneticinin uzman giicii, dnerisinin
yiiksek bir basar1 sagladigi zaman artar. Lider basarisizlifa neden olan bir karar

verdiginde ya da hatalar yaptiginda azalir (Aksit, 2008).

* Begeniye Dayal (Karizmatik) Gii¢: Bu gii¢ liderin digerleri tizerinde
sahip oldugu giiclii etkiye dayanir. Liderin kisilik ozellikleri ile ilgili bir gii¢
tiiriidiir. Bu gii¢ tiiriinde bigcimsel bir unvan ya da pozisyon yerine lideri digerlerinin
goziinde ¢ekici yapan kisilik 6zellikleri nem kazanir. Begeniye dayali giic, liderin
diger insanlar {izerindeki ¢ekiciligini ve saygisini yansitmaktadir. Astlar saygi
duyup begendikleri liderin emirlerini daha kolay yerine getirirler. Bu gii¢ liderin
astlar1 tizerinde bir giiven ve baglilik olusturur. Tarihsel siire¢ igerisindeki

karizmatik liderlerden Atatiirk 6nemli 6rneklerdendir (Bakan & Dogan, 2013).
2.4.Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Yonetim ve liderlik birbirine ¢ok karistirilan bazen biri yerine digerinden
s0z edilen iki kavramdir. Ancak aralarinda ¢ok 6nemli tarz farklar1 vardir. Yonetim:
sistemler, siire¢ler, teknoloji, hedefler, standartlar, 6l¢iimler, kontrol ve planlamayla
ilgilidir. Isleri yiiriitme yonlendirme ve tepki verme bigimidir, var olani siirekli
iyilestirme ¢abasidir. Liderligin konusu ise insanlardir, yap1 ve kiiltiirdiir, arzulanan
gelecektir, ilkelere ve amaca bagliliktir, stratejik iyimserliktir. Liderlik, yenilik¢i ve
yaratict bir bi¢imde hizmeti, girisimciligi, varolusu ve kaliciligi diisiinmektir

(Barutcugil, 2014).

Liderlik igin, bireyin bir iist kademede gorevli olmasi, resmi yetkilere sahip
olmast gibi 0Ozelikler de gerekli degildir. Liderlik degisik kademelerde
gerceklesebilmektedir. Onemli olan grubu pesinden siiriikleyebilmek, amaglar
belirlemek ve bu amaglar dogrultusunda grubu yonlendirmeyi basarabilmektir.
Kendisine higbir resmi yetki verilmedigi halde toplumu etkileyen ve arkasindan
stiriikleyen liderler oldugu gibi, kendisine resmi anlamda yetkiler verildigi halde

bunu kullanamayan yoneticiler de mevcuttur (Bakan & Dogan, 2013).
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Lider ile yonetici arasinda kisisel Ozellikleri ve benlik anlayislari, is
anlayislart ve is yaptirma usulleri, insanlart etkilemek i¢in kullandiklar1 gii¢
kaynaklari, olaylara bakis tarzlari, risk almaya karsi tutumlari vs. agilardan
farkliliklar bulunmaktadir. Yoneticilik bir meslek (kariyer) uygulamasidir, liderlik
ise insanlarn etkileyebilme ve harekete gegirebilme isidir. Ydneticinin gorev tanimi
vardir, liderin gérev tanimi1 yoktur. Yoneticilik tanimlanan hedeflere ulasma, liderlik

ise degisim ve doniisiim yapabilme isidir (Kogel, 2010).

Yoneticiler ve liderler birbirinden son derece farkli iki insan tipidir.
Yoneticinin amaglar1 arzulardan ¢ok gereklerden dogar. Yonetici bireyler ya da
boliimler arasindaki c¢atigmalart dagitma konusunda {stlindiir. Biitiin taraflar
yatistirarak Orgiitiin  glinliikk islerinin yapilmasini saglar. Buna karsilik lider,
amagclara yonelik kisisel ve etkin tavirlar benimser. Cevrede bulunan potansiyel
firsat ve Odiilleri ararken astlara esin kaynagi olur ve kendi enerjisiyle yaratici

stiregleri harekete gegirir (Zaleznik, 1999).

Yoneticilik, daha ¢ok belirlenen amaclar dogrultusunda giiciinii yetkiden
alan baskalarina is yaptirma sanatidir. Liderlik ise basinda bulundugu grubun
amaglarimi belirleyen ve grup iiyelerini belirlenen amacglar dogrultusunda etkileme
ve yonlendirme siirecidir. Her yonetici lider olamaz, fakat her lider iyi bir yonetici
olabilir. lyi bir lider olmadig1 halde y®netici durumunda bulunan kisiler olabilir.
Onemli olan bir ydneticinin ayn1 zamanda etkili ve siiriikleyici bir lider olmasidir

(Sabuncuoglu & Tokol, Isletme, 2005).

Yonetici bagkalarinin saptadigi amaclara hizmet eder. Oysa lider amaglari
cogunlukla kendi saptar. Yonetici ¢cogu kez baskalar1 tarafindan o goreve getirilir.
Oysa lider i¢inde bulundugu gruptan dogar ve ayni grubu davranisa yoneltir.
Yonetici giliciinii yasa, yonetmelik, tiiziik gibi bigimsel yapidan alir. Lider ise
baskalarina is yaptirma giiciinii yasal yetkilerden degil, kisisel 6zelliklerden ve

bulundugu kosullardan alir (Sabuncuoglu & Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 1998).

Liderlik, etkileme fonksiyonunun temel eylemlerinden biridir. Bennis, lider

ile yonetici arasindaki bazi farkliliklari su sekilde ifade etmektedir.



Tablo 1.Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar (Giiney, 2012).
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YONETICI LIDER
Idarecidir Yenilikgidir
Diizeni siirdiiriir Farklilik yaratir.
Koruyucudur Gelistiricidir

Sistem ve yap1 merkezlidir

Birey merkezlidir

Kontrol egilimlidir

Giliveni 0zendiricidir

Uzun dénemli bakis agisina sahiptir

Kisa donemli bakis agisina sahiptir

Nasil ve ne zaman onemlidir

Ne ve ni¢in 6nemlidir

Alt yonetsel kademelere bakar

Cevreye bakar

Mevcut durumu kabul edendir

Mevcut durumu sorgulayandir

Yerlesik normlara uygun hareket | Yerlesik normlarin disina ¢ikabilendir
edendir

Isi dogru yapandir Dogru isi yapandir

Tekrarcidir Orijinaldir

Kuralcidir Gerektiginde risk alicidir

Tesvik edicidir Yonlendiricidir

Soru sorandir Cevaplayandir

Fikirler daha ¢ok onemlidir

Olaylar daha ¢ok 6nemlidir

Esnektir

Katidir

2.5.Liderlik Teorileri

Eski ¢aglardan giiniimiize kadar liderlikle ilgili cesitli goriisler ileri

stiriilmiistiir. Bu goriislerin bazilar1 liderligin dogustan geldigini, bazilar1 da

sonradan gelistirilebilecegini savunmaktadir. Degisen kosullar liderligin uygulama

seklinde zaman icerisinde degisiklik yaratmis ve c¢esitli yaklasimlar gelistirilmistir.

Bu yaklasimlar 6zellikler yaklasimi, davranis yaklagimi ve durumsallik yaklagimi
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olmak iizere {i¢ grupta toplanmaktadir (Sabuncuoglu & Tiiz, Orgiitsel Psikoloji,
1998).

2.5.1.0zellikler Teorisi

Liderlik konusunu agiklamak ile ilgili olarak ilk gelistirilen yaklagimdir.
Bu teori ‘lider’ degiskenini esas almaktadir. Liderin sahip oldugu 6zellikler liderlik
stirecinin etkinligini belirleyen en 6nemli faktdr olarak kabul edilmektedir. Baska
bir deyisle, belirli bir grup iginde bir kisinin lider olarak belirmesi ve grubu

yonetmesinin nedeni bu kisinin sahip oldugu 6zeliklerdir (Kogel, 2010).

Ozellikler teorisi liderlige sadece liderin goziinden bakar. Ozellikle liderin
etkinligi ile ilgili kisisel oOzellikleri ve fiziksel ozellikleri iizerinde durur. Bu
yaklagimda c¢alismalar temelde basarili liderleri basarisiz liderlerden fiziksel,
zihinsel ve kigisel 6zellikleri ile ayirt etmeye yonelik olmuslardir.Liderin dogustan
sahip olduklar1 Ozellikler ve bunlarin zamanla kazanilan bazi1 niteliklerle

zenginlestirilmesi bu teoriye gore liderligin temelini olusturur (Giil, 2003).

Ozellikler kurami egitim orgiitleri agisindan ele alindiginda; Statiisii ne
olursa olsun egiti Ogretim siirecinde yer alan bir egitimcinin, belli kisilik
Ozelliklerine sahip olmasi gerektigi arastirma bulgulariyla ortaya konulmustur.
Ciinkii egitim ortami, Oncelikle 6grenen ve Ogretenin etkilesimine dayali olarak
davranig degisikliginin gergeklestirilmesine dayalidir. Bu baglamda siif igerisinde
ogretmen ile okul ydneticisinin egitim Ogretim ortammi olumsuz yonde
etkileyebilecek belli kisisel 6zelliklere sahip olmamasi gerekir. Ornegin insan
sevgisinden yoksun, sabirli ve hosgoriilii 6zelliklere sahip olmayan bir 6gretmen ya
da okul yoneticisinin mesleginde istenilen basariyr gdstermesi olanakli olamaz

(Celep, 2004).

Liderlik arastirmalar1 icerisinde ‘geleneksel yaklagim’ veya ozellikler
yaklasimi’ olarak adlandirilan bu dénemde temel goriis liderlik 6zelliklerine daha
fazla sahip olanlarin lider olacagi ve lider olarak basarili olacagi seklinde
Ozetlenebilir. Bu donemde bir¢ok arastirmaci, lider durumunda bulunan bireylerin,

lider olmalarina yardimci olan bazi 6zelliklere deginmislerdir. 1930 ve 1940 Yillart
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arasinda yogunlasmis arastirmalar, kisisel Ozellikleri ii¢ temel grupta toplamistir:

kisilik ozellikleri, yetenek/beceriler ve fiziksel 6zelliklerdir. Bu arastirmalarda lideri

tanimladig1 varsayilan ve ¢cogunlukla arastirilan kisilik 6zellikleri sunlardir:

Tablo 2: Lideri Digerlerinden Ayiran Fiziksel ve Kisilik Ozellikleri (Zel, 2006)

Yas Strese dayanikli olma
Boy Ileriyi gorebilme

Kilo Inisiyatif sahibi olabilme
Cinsiyet Duygusal olgunluk

Irk Diirtistliik

Fiziki goriniim Acik sozliliik

Olgunluk

Kendine giiven

Bagkasina giiven verme

Kararlilik

Gizel konusma

Kisiler arasi iligkiler

Zeka Is basarma yetenegi
Bilgi Yaraticilik
Hareketlilik Inisiyatifli olma
Agikgbz olma Objektif olma
Diizenli olma Becerikli olma
Hevesli olma Mizah anlayist
Girigken olma Kisisel biitlinliik

Bu teori liderligi tek bir degiskene (yani lider degiskenine) gore ele alip

incelemistir. Bu nedenle genel bir gecerlilige sahip olamamustir. Aycica yapilan

arastirmalar, bagarili liderlerin benzer 6zellikler tasimadiklarin1 gostermistir. Bazen

de grup icinde liderden daha fazla yetenekli kisiler bunmasina ragmen bunlarin lider

olarak kendilerini gosteremedikleri goriilmiistiir. Baska bir deyisle, bu kisiler

kuramimn belirttigi tiim 6zelliklere sahip olmalarina ragmen lider olarak ortaya

cikmamaktadirlar. Buradan su sonuca varabiliriz, bireysel Ozellikler tek basina

liderlik i¢in yeterli degildir (Giiney, 2012).
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Ozellikler teorisinin liderlik siirecini agiklamakta yetersiz kalmas: iizerine,
aragtirmacilar dikkatlerini liderlige konu olan gruplarin yapisina ve isleyisine
cevirmislerdir. Liderin sahip oldugu ozellikler yerine izleyicilerin 6zelliklerine,
liderin nasil davrandigina bakmaya baglamislardir. Boylece karsimiza Davranigsal

Liderlik Teorisi ¢cikmistir (Kogel, 2010).
2.5.2.Davramssal Liderlik Teorisi

Liderlik siirecini agiklamaya ¢alisan bu teorinin ana fikri liderleri basarili
ve etkin yapan hususun, liderin &zelliklerinden ¢ok, liderin liderlik yaparken
gosterdigi davranmiglar, liderlik yaptig1 grubu olusturan insanlarla iliskilerinin
ozellikleri oldugudur. Liderin astlari ile iletisim sekli, yetki devredip etmemesi,
karar verme tarzi, planlama ve kontrol sekli, amaglart belirleme sekli,
anlagmazliklar1 ¢6zlim sekli vs gibi davranislar liderin etkinligini belirleyen 6nemli

faktorler olarak ele alinmistir (Kogel, 2010).

Davranig teorilerinin, 0Ozellik teorisine kiyasla {ic faydasi oldugu

sOylenebilir. Bunlar (Zel, 2006):

1. Ogzellikleri arastirmaktansa, davramglari ortaya koymak bicimsel

liderlerin yaninda bi¢cimsel olmayan liderleri de ortaya ¢ikarir.

2. Eger, lideri tanimlayabilecek etkili davranis bigimleri ortaya ¢ikarilirsa,

egitim yoluyla liderlik davranislar1 kisilere kazandirilabilir.

3. Liderin davranis bicimlerine karsilik grubun diger {iyelerinin
davraniglari, lider ile izleyenlerin davranis iligkilerini yakindan inceleme firsati

yaratir.

Davranis¢t  kuramlar, liderin davranislarini  analiz  etmis, lider
davraniglarinin temel yonelimini belirlemeye ¢alismistir. Davranis¢t kuramlar, lider
davraniginin iki 6nemli boyutu {izerinde durmustur. Bunlar yonelimli ve iligki
yonelimli liderlik davraniglaridir. Davranigs¢1 kuramlar lider davranisini analiz
ederken, grubun yapi ve islevini de arastirmiglardir. Bu kurama gore; etkili lider

bireysel ya da grupsal hedeflere ulasmada asagida belirtilen iki yolu izler.
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o Gorev yonelimli liderlik davranisi sergileyerek is gorenleri daha
kaliteli is yapmaya yoneltir.
o Grup tlyelerine destek saglayarak is gorenlerin bireysel hedeflerine

ulagmalarina yardimer olur (Celik V. , 2013).

Davranigsal yaklagim iizerine ¢esitli calismalar yapilmistir. Bu ¢aligmalar

su alt bagliklar altinda toplanabilir:
1.0hio State Liderlik Calismalari
2.Michigan Universitesi Calismalar
3.Blake ve Mouton’un Y 6netim Tarzi Matriksi
4.Mc Gregor’un X ve Y Teorileri

5.Likert’in Sistem 4 Modeli
2.5.2.1.0hio State Liderlik Calismalari

Bu model 1945°te baslayan ve Ohio State Universitesi’nde yapilan liderlik
arastirmalaridir. Askeri ve sivil pek ¢ok yonetici lizerinde yapilan bu arastirmalarin
amaci, liderlik davranislarin1 belirlemenin grup ve kurum amaglarina ulasmada ne
denli etkili oldugunu belirlemektir. Arastirmacilar liderin nasil tanimlandigini

bulmaya caligmislardir (Giirel & Yilmaz, 2014).

Bu caligmalarin sonucunda liderlik davranislarini tanimlamada iki énemli
bagimsiz degiskenin 6nemli rol oynadiklar1 belirlenmistir. Bu iki faktér kisiyi
dikkate alma ve inisiyatiftir. Liderin davraniglarinin bu iki faktér etrafinda
yogunlastig1 belirlenmistir. Kisiyi dikkate alma faktori, liderin izleyicileri lizerinde
giiven saygi yaratmasi, onlarla dostluk ve arkadaslik gelistirmesi yoniindeki
davranislarini ifade etmektedir. Inisiyatif(veya ise agirhk verme) faktorii ise
gerceklestirilmek istenen amagla ilgili isin zamaninda tamamlanmasi i¢in, amag
belirleme, grup iiyelerini organize etme, iletisim sistemini belirleme, is ile ilgili
stireleri belirleme ve bu dogrultuda talimatlar verme yoniindeki davranisini ifade

etmektedir (Kogel, 2010).
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Ohio Eyalet Universitesinin yapmis oldugu calismanin sonuglari sdyledir:

-Anlayis davranisinin yiiksekligi i¢ tatmini arttirmakta; devamsizligi ve

isgiicli devir hizin1 azaltmaktadir.

-Liderin yapiyr harekete gecirme davranislari arttikca, grup tyelerinin

performansi artmaktadir.

-Astlarin tstlerle iligkisi az ise, yonetim otoriter liderlik tipinde olacaktir

(Temel, 2010).
2.5.2.2.Michigan Universitesi Calismalar

Davranigsal liderlik teorisinin gelismesine katkida bulunan bir diger 6nemli
calisma, Rensis Likert’in baskanhiginda Michigan Universitesi arastirmacilart

tarafindan yiiriitiilen bir seri ¢alismadir (Bakan & Dogan, 2013).

Likert lider davranigi bakimindan iki ana kategori saptamistir. Bunlar is
merkezli davranis ve birey merkezli davranistir. Is merkezli davranista liderin ya da
yoneticinin dikkati daha ¢ok astlarin yaptigi ise, isin basarilmasina yogunlagmistir.
Bu nedenle is merkezli lider davranisi, yakin denetim, is performansinin
degerlendirilmesi, makam ve ceza giicliniin gostergesi olan eylemleri ifade
etmektedir. Birey merkezli davranista ise lider ya da yoOnetici astlariyla insan olarak
ilgilenir. Onlarmn gereksinimlerini, kigisel gelismelerini, refahlarini saglayacak

davraniglari tercih eder ve mutluluklarina 6zen gosterir (Giirel & Yilmaz, 2014).

Bu caligmalarin ulastigi genel sonug, kisiye yonelik bir liderlik

davraniginin daha etkin oldugudur (Uzun, 2005).
2.5.2.3.Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi1 Matriksi

Yukarida sozli edilen arastirmalarin varsayimlar1 ve ulastiklart sonuglar
Bloke ve Mouton tarafindan “Yonetim Tarzi Matriksi” olarak adlandirilabilecek ve
yoneticilerin davranislarini agiklamak ve degistirmekte kullanilan bir matriks haline

getirilmistir. Bu model yoneticilerin davranirlarken agirlik verdikleri faktorleri iki
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grupta toplamistir. Bunlar {iretime yonelik olma ve kisileraras: iligkilere yonelik

olma boyutlaridir (Kogel, 2010).

Blake ve Mouton, bu iki boyut ile diyagramin farkli noktalarinda yer alan

bes liderlik tipi arasindaki iliskiyi aciklamak adina 9 oOlgekli bir diyagram

kullanmistir. Bu diyagramda 1 sayist en az ilgiyi ifade ederken, 9 sayisi en fazla

ilgiyi ifade etmektedir (Bayram, 2013).

Sekil 1. Blake ve Mouton’un Yonetim Labirenti (Bayram, 2013)

1,9

9,9

INSANA
YONELIK

5,5

1,1

9,1

URETIME
YONELIK

Sekil 2.2°de belirtilen Blake ve Mouton’un ortaya koydugu diyagramin

farkli noktalarinda yer alan liderlik tipleri sunlardir:

e Ciliz Liderlik (1,1): Lider, ne insana ne de iiretime ilgi gostermektedir.

Orgiitte kalabilmek adma gerekli olan minimum diizeydeki isi yapmakta ve

sorumluluk almaktan kaginmaktadir.
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e Sehir Kuliibii Liderligi (1,9): Lider, iiretime minimum seviyede ilgi
duymakta, meslektaslart ve astlari arasinda olumlu bir ortam yaratabilmek adina

gereken cabayi fazlasiyla gostermektedir.

e Goreve Doniik Lider (9,1): Lider, astlarimi bir makine olarak
gormektedir. Yapacaklar igleri ayrintili bir bigimde tanimlamakta, yonlendirmekte

ve denetlemektedir. “Uret ya da yok ol” slogan1 benimsemektedir.

e Orta Yolcu Lider (5,5): Lider, hem ise hem de insana ilgi
gostermektedir. Ancak bu ilgiyle hem patronu hem de personeli memnun ederek

kendini korumay1 amaglamaktadir.

e Ekip Calismasi Liderligi (9,9): Lider, insanlarin verimli ¢alisma ve
kendini ise adama gereksinimleri oldugunu varsaymaktadir. Bu sebeple de

personelin kararlara katilimin1 tesvik etmektedir.

Bu modelin en 6nemli yarar1 yoneticiler ve liderlere, gosterdikleri davranisi
kavramsallastirma imkani vermesidir. Boylece kendi yonetim tarzinin ne oldugunu
kavrayan bir yonetici, ¢esitli egitim ve gelistirme programlart ile bu tarzda

degisiklikler yapabilir (Kogel, 2010).
2.5.2.4.Mc Gregor’un X ve Y Teorileri

McGregor’un X ve Y olarak adlandirdig: teoriler birbirine zit iki goriisi
yansitmaktadir. X Teorisi Klasik Yénetim Kuraminmn, Y Teorisi Insani Iliskiler

Kuraminin 6zelliklerini tasimaktadir.

X Teorisi insanlarin ¢aligmayr sevmedigini, sorumluluk almak
istemedigini, insanlarmi calistirmak i¢in zorlamak gerektigi varsayimlar1 {lizerine
kurulmusken, Y Teorisi ise insanlarin ¢alismak icin gerekli motivasyona sahip
olduklar1 ve c¢aligmaktan zevk aldiklar1 varsayimlari {izerine kuruludur. X
Teorisinde en belirgi motivasyon unsuru korkudur, bu sebeple yoneticilerin diktator
yada otoriter olmasi gerektigi ifade edilir. Y Teorisinde ise insana saygi On
plandadir, bu sebeple destekleyici liderlik ve katilimci yonetim s6z konusudur

(Akduman & Yiiksekbilgili, 2014).
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2.5.2.5.Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert’in University of Michigan ¢alismalarinin devami olarak gelistirdigi
bu modele gore yoneticilerin davranislar1 dort grup altinda toplanabilir. Her grup
belirli varsayimlart ve belirli davraniglart igerir. Bu dort grup ve ozellikleri

asagidaki gibi 6zetlenebilir (Kogel, 2010).

Tablo 3. Likert’in Sistem 4 Modeli

Liderlik Degiskeni | Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
(Istismarci (Yardimsever | (Katilimci) | (Demokratik)
Otokratik) Otokratik)

1. Astlara Astlara Hizmetcisi Kismen Biitiin
olan giiven | giivenmez. ile efendisi | giivenir konularda
arasindaki fakat tam  olarak
gibi bir | kararlarla glivenir.
giiven ilgili
anlayisina kontrole
sahiptir. sahip
olmak ister.

2. Astlarin Aslar is ile | Astlar Aslar Astlar
algiladig ilgili kendilerini kendilerini | kendilerini
serbesti konulari fazla serbest | oldukga tamamiyla

tartismak hissetmez. serbest serbest
konusunda hisseder. hisseder.
kendilerini

hi¢  serbest
hissetmezler.

3. Ustiin Isle  ilgili | Bazen Genel Daima
astlarla sorunlarin astlarin olarak astlarin
iligkisi ¢cOziimiinde fikirlerini astlarin fikirlerini alir

astlarin sorar. fikirlerini ve onlar1
fikirlerini alir ve | kullanir.
nadiren alir. onlar1

kullanmaya

caligir.
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2.5.3.Durumsallik Liderlik Teorisi

Durumsallik yaklagiminin genel varsayimi degisik kosullarin degisik
liderlik tarzlar1 gerektirdigidir. Lider, ortamin 6zellik ve gereksinimlerine gore
ortaya ¢ikar. Bireysel 6zellikler goz oniline alinmaz. Sadece ortamsal 6zellikler s6z
konusudur. Bu kurama gore lider, isin durumuna gore ¢esitli davranis bi¢imleri
gostererek calisanlar giidiilemeye ve onlar1 basarili olmaya yoneltir. Durumsallik
yaklasimi en wuygun liderlik davranisinin durumlara gore degisebilecegini
sdylemektedir. Ote yandan bu yaklasim ‘vaziyeti idare etme’ yaklagimi degildir.
Tam tersine, her farkli durumda bulunan kisi i¢in farkli bir idarecilik tarzi 6neren ve
son derece uygulamaya doniik bir yaklasimdir (Sabuncuoglu & Tiiz, Orgiitsel
Psikoloji, 1998).

Durumsallik yaklasiminda liderlik stirecini etkileyen etkenlerden bazilar

asagida siralanmistir.

e Gergeklestirilmek istenen amacin niteligi
e QGrup liyelerinin yetenekleri, beklentileri
e Liderin olusturdugu takimin 6zellikleri

e Liderin ve grup iiyelerinin tecriibeleri

e Toplumsal ortam

e Liderin kisisel 6zellikleri

Durumsallik yaklasiminin 6zii en 1yi liderlik davranisinin sartlara, gruba,
zamana ve kisisel Ozelliklere gore degisebilecegidir. Liderlik siirecini etkileyen
orgiitsel ortamin tii¢ belirleyicisi pozisyona dayali gii¢, gérev yapis1 ve kisilerdir

(Temel, 2010).

Durumsal liderlik davraniginda liderin gosterdigi davranmiglar ikiye
ayrilmaktadir. Bunlar yonlendirici ve destekleyici davraniglardir. Liderin sergiledigi
yonlendirici davranislar1 planla, yap ve kontrol et seklinde 6zetlemek miimkiindiir.
Buna karsin liderin destekleyici davraniglari ise, ¢alisanlarin Orgiitsel faaliyetlere
aktif olarak katilmasim tesvik edici gerekli ortami saglamasini icermektedir. Ozetle

durumsal liderlik modeli, basarili ve etkin bir liderlik icin tek bir liderlik tipinin
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etkili olamayacagini ortaya koymaktadir. Liderlere daha etkili olmak istiyorlarsa
izleyicilerinin gelisim diizeylerine ve sartlara uygun liderligi kullanmalarini tavsiye

etmektedir (Giil, 2003).

2.6.LIDERLIK TURLERI

2.6.1.0tokratik Liderlik

Otokratik liderlik tarzi, kararlarin yalnizca yonetici tarafindan alindigi,
sahip olunan mevkiden kaynaklanan otoritenin kullanildig1 gorev odakli liderliktir.
Otokratik liderler otoritelerini ve sorumluluklarini devretmeden biitiin kararlari
kendileri alir, astlarin karar verme siirecine katilmalarina izin vermezler. Bu tarzda
yonetilen isletmelerde karar verme siireci hizlanir, fakat takim ruhu olusmaz, giiven

ve igbirligi saglanamaz (Dalgin, 2008).

Bu liderlik modeli otokratik ve biirokratik toplumlarda yetismis ve egitim
gbérmiis izleyicilerin beklentilerine uygundur. Eger toplum, aile ve okul hayatindan
devlete kadar asir1 geleneksel, biiylige asir1 saygi, karar1 biiyiikten bekleme
aligkanliklarina sahipse, boyle bir toplumda liderlerden tam yetki kullanmalari
beklenecek ve ancak otokratik davranan liderin bilgili olduguna inanilacaktir
(Sabuncuoglu & Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 1998).

Otokratik liderler genellikle merkezi otoriteye sahiptirler ve kararlar1 kendi
baslarina vermektedirler. Otokratik liderler, ¢alisanlarini motive etmede yasal
giiclerini, Odiillendirme giiclinii ve zorlayict gii¢lerini kullanmaktadirlar. Bu tip
liderler, isle 1lgili durumlarin hepsini 6nceden belirleyerek caligsanlarina iletirler ve
calisanlar ne yapacaklarini boylece dnceden bilebilirler. Otokratik liderler, otorite ve
sorumlulugun tamamina sahiptirler. Otokratik liderler esas itibariyle izleyicileri
yonetim disinda tutmaktadirlar. Diger bir ifade ile amaglarin ve politikalarin
belirlenmesinde is gorenlerin hicbir s6z hakki bulunmamaktadir. Onlar, sadece
liderlerinden aldiklar1 emirleri harfiyen yerine getirmekle yiikiimliidiirler. Yonetim

yetkisinin tamamui liderde toplanmaktadir (Tengilimoglu, 2005).
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Otoriter liderlik uygulamalar1 sonucu kismen basarilt olunur, astlar itaat
ederler ancak liderin istekleri ve amaclarini kabul etmezler. Astlar istekli degildirler

ve kabul edilebilir en az ¢abay1 gosterirler (Tas, Celik, & Tomul, 2007).

Bu tip liderligin basarisi, saygi ve bagllik yaratacak kisilikte, giiclii ve
akill1 olmas1 ile miimkiin olabilir. Astlarin tatmini, iistlerin iyi niyetine baglhdir.
Lider, genellikle tek basina karar verir ve astlarin liderlige yetismesi imkani1 da
azdur. Isler, liderin hep isin basinda olmasiyla yiiriir, aksi halde yiiriimez. Otokratik
liderler, astlarina ne yapilmasi gerektigini sOylerler ve onlardan soru sorulmasini
beklemeden itaat etmelerini isterler. Ayrica onlar1 motive etmek igin zorlamak,
kontrol altinda tutmak ve tehdit etmek gerektigini diistiniirler. Otokratik liderlerin
giiclii tarafi kararli olmalari, zayif tarafi ise astlarini, mimkiin olan en iyi
performansi ortaya koymalari i¢in gilidiilemedeki basarisizliklaridir (Bozdogan &

Sagnak, 2011).

Bu liderlik tarz1 cabuk karar verilmesi gereken durumlarda ya da egitimsiz
ve motivasyonu diisiik personeli kisa siirede Ozellikle baski ve korku yoluyla
harekete gecirmede faydali olabilmektedir. Ayrica bu tiir liderlikte karar siireci
hizlanmakta ve zaman kaybi asgariye inmektedir. Bu yiizden bu iki faktér yani
cabuk karar verme ve egitimsiz veya motivasyonu diisiik personelin baski ve korku
yoluyla harekete gecirme, otokratik liderlik tarzinin olumlu yoniidiir. Fakat otoriter
liderin asir1 derecede bencil davranmasi, astlarin inang ve duygularini yeterince
dikkate almamasi ve buna baglh olarak personelde tatminsizlik duygusunun ortaya
¢ikmasi nedeniyle sakincalidir. Tatminsizlik duygusu orgiitlerde yonetime karsi
nefreti, moral diislikliiglinli, gurup i¢i catigmalarini artirmakta ve buna bagl olarak
liderin gurup iizerindeki niifuzu da zamanla azalmaktadir. Bu yiizden bu iki faktor
yani otoriter liderin asir1 derecede bencil davranmasi ve astlarinin inanci veya
duygularini yeterince dikkate almamasi otokratik liderlik tarzinin olumsuz yoniidiir

(Diindar & Yoriik, 2011).

Otokratik liderler, is gorenlerin ihtiyaclarina ¢ogunlukla kayitsizdir. Is
gorenlerle fikir alisverisi yapmadan, gorevi gergeklestirmeye istekli olup

olmadiklarina dikkat etmeden bir amag¢ veya gorevi kendilerine verirler. Otokratik
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liderlerin asir1 tepeden inme karar alma anlayisi, yeni fikirlerin ortaya ¢ikmamasina
neden olur. Fikirlerine deger verilmeyen astlar, umursanmama duygusuna kapilirlar
ve sorumluluk almaktan kaginirlar. Kendi inisiyatifleriyle hareket etme ve karar
verme olanaklar1 olmayan is gorenler, isi sahiplenme ve benimseme duygularini

kaybederler (Dalgin, 2008).

2.6.2. Babacan Liderlik

Son yillarda arastirilan liderlik tarzlarindan birisi olan babacan liderlik,
batida gelistirilmis liderlik kuramlarinin her kiiltiire uygun olmamasindan dogan
emik yaklagimlarla ortaya ¢ikmistir. Babacan liderlik Cin, Tayvan ve Kore gibi
tilkelerde yaygin sekilde arastirilmis ve son zamanlarda da Tiirkiye’de de
arastirilmaya baglanmistir. Babacan liderlik tarzi yaygin olarak kolektivist kiiltiirlere
sahip dogu toplumlarda goriilmektedir. Babacan liderlik, giiclii disiplin ve otoriteyi,
babacan bir yardimseverlik ve ahlaki diiriistliik ile harmanlayan bir tarzi ifade
etmektedir. Bu liderlik tipinde lider, altindaki bireyleri babacanlikla,
yardimseverlikle ve ahlaki davranislar sergileyerek etki altina alir (Mete & Serin,
2015).

Babacan liderlik tipi, geleneksel liderlik tiplerinin aksine yalnizca kurumun
ve sistemin gelisimine odaklanan, modas1 ge¢cmeyen ve dogal kisilik 6zelliginin
sergilendigi liderlik tarzidir. Arastirmalar sonucunda babacan liderlik tarzinin, genel
olarak, yedi 6zelligi ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar; ileri goriislii olmak, degisim ve
kaos durumlarinin iistesinden gelebilmek, cesaret, liderlerin ve ¢alisanlarin birbirine
giiven duymasi, ahlaki konulara 6nem vermek, dogru olan1 yapmaya tutkulu olmak,
zorlu ve karmagik durumlarda herkesin hosuna gitmese bile karar alabilmektir

(Oriicii & Coban, 2017).

Babacan liderligi tanimlayan birgok arastirmaci, bu liderlik tarzinin
yardimseverlik ve otoriterlik olmak tizere iki ana boyuttan olustugunu belirtmistir.
Otoriterlik boyutu astlar1 iizerinde mutlak giic ve kontrolii uygulamak ve onlardan
mutlak itaat gerektiren liderlik davraniglarini ifade etmektedir. Yardimseverlik

boyutu ise liderlerin calisanlara kars1 davraniglarinda sefkat ve hosgorii
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gostermesini, sadece is iliskilerine degil kisisel veya ailevi iligkilerine de ilgi

gostermeyi ve kapsamaktadir (Alparslan & Eksili, 2016).

Babacan o6zellik tasiyan ortamlarda, iist ile ast arasindaki iliski, baba ile
cocugu arasindaki iliskiye benzemektedir. Baba figiirii kurumsal gilicten daha ¢ok
kisisel gii¢ tasimakta, hem rol modeli hem de mentor olarak didaktik liderligi temsil
etmektedir. Bu iliskide {istiin gorevi ast1 korumak, kollamak ve hem profesyonel
hem de 6zel hayat ile ilgili konularda da ona yol gostermektir. Ast ise iistiine

giivenmekte, baglanmakta ve onun yonlendiriciligini goniillii olarak kabul

etmektedir (Keklik, 2012).

Calisanlar, babacan gozetime ihtiya¢ duyan, bir babanin sagduyusu ve
rehberligini isteyen ¢ocuklar gibi algilanir. Babacan lider, dnemli kararlar veren,
biitlin 6nemli bilgileri kontrol eden, 6nemli isler yapan, kisaca orgiite ait biitiin
onemli faaliyetleri yirliten kisidir. Calisanlar, islerin gosterildigi ve soOylendigi
sekilde yapilmasi, liderden gelen bilgileri arastirmak ve sorunlara ¢dziim bulmak
icin hazir bulunurlar. Babacan lider, sadik olan ¢alisanlarina karsi ozenli,
yardimsever, koruyucu ve rehberlik edicidir. Bu tir bir iliskide taraflar parasal,
sosyal ve diger kaynaklar1 karsilikli olarak degisme sansma sahiptir. Babacan
liderlik, calisanlarin1 kendi iyilikleri i¢in bir baba tavriyla koruyan ve gozeten,
meslek ve 6zel hayatlarina dahil olan bir yoneticinin uyguladig: liderlik tipi olarak
diisiiniilebilir. Calisanlara gerekli kaynaklar saglanir, grup disindan gelebilecek
elestirilere karsi korunur ve ¢alisanlar da bunlarin karsiliginda ¢ok calisir, lidere

kars1 saygili, hiirmetkar ve sadik olurlar (Keklik, 2012).

Liderler, babacan liderlik sorumluluklarin1 goéz ardi ederlerse, izleyiciler
liderlerini elestirebilmektedirler. Diger bir deyisle, paternalizm otokratik liderlige
dontigiirse  liderler, takipcilerine olan ilgilerini kaybettikleri gerekcesiyle
elestirilebilmekte ve sonugta lidere olan sadakat zayiflayabilmektedir. Eger
calisanlarin giic pozisyonlar1 artarsa, otokratik yonetici degerleri paternalizm
yoniinde hareket eder. Otokratik liderler, kendi pozisyonlarinda giiclenme olmasina
ragmen, degerlerini ve stratejik secimlerini degistirmezlerse, ¢alisanlarin direkt veya

dolayli direnisiyle karsilasabilmektedirler. Sonugta bir ¢catisma durumu s6z konusu
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olabilmektedir. Bu tarz problemler orgiitler tarafindan istenmeyen durumlardir

(Bilici, 2017).

Lideri babacan bir iligkide taraflarin, genellikle iyi niyetli ve yardimsever
davraniglar sergiledigi belirtilebilmektedir. Ancak taraflardan bazilar1 iyi niyetin
otesinde ¢ikarci davramslar sergileyebilmektedir. Ornegin, lider izleyicisine
gorevini bir an once tamamlamasi i¢in yardimsever davranabilmektedir. Buradaki
yardimsever tavir gorevin tamamlanmasi ile sona erebilmektedir. Diger taraftan,
izleyiciler liderlerinden bir beklentileri oldugu i¢in talimatlarini yerine getirmekte

ve itaat ediyor gibi goriinebilmektedirler (Bilici, 2017).
2.6.3.0tantik Liderlik

Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing ve Peterson’a (2008) gore topluma
zarar veren, olumsuz etkiler olusturan ve genis ¢apta vuku bulan olaylar, skandallar
ve yOnetim giiciiniin kotliiye kullanimi, hem devlet kurumlarinda hem de 6zel
kuruluslarda insanlar arasindaki iliskilerde giivenilir olana yonelmeyi dogurmustur.
Bu yonelme, giivenilir liderin kim oldugu ve nasil olmasi gerektigi sorusunu ortaya
cikarmistir. Bu anlamda kendine 6zgii olan ve orgiittekileri etkileyebilen liderler 6ne
c¢ikmaktadir. Tiim bu arayislarin sonucu olarak otantik liderlik ortaya ¢ikmistir
(Celik M. , 2015). Otantik liderlik etik bakis agisina gore ele alinan giincel liderlik

yaklagimlarindan birisidir.

Otantik Liderlik Kurulusu (ALI)’ na gore otantik liderlik,“insanlarin
kendilerini dogru, agik ve net bir sekilde ifade edebilmeleri, ego yerine kendini daha
bliylik bir amagla motive etmeleri, siyasi c¢ikarlardan bagimsiz olarak yiiksek
derecede biitiinliik gostermeleri ve siirdiiriilebilecek deger yaratacak sekilde sonug

odakl1 olmalar1” olarak tanimlanmustir.

Avolio vd. (2004) otantik liderleri, kendi diisiincelerinin farkinda olan,
kendini bilen, kendi giiclii ve zay1f yonlerinin farkinda olan, kendine giiveni yiiksek,

iyimser ve ahlakli bireyler olarak ifade etmislerdir.
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Walumbwa vd. (2008) otantik liderleri, diisiinceleri, duygulari, ihtiyaglari,
tercihleri ve inanglariyla beraber kendini bilen ve buna uygun olarak dogru

davraniglar gosteren kisiler olarak ele almiglardir.

Otantik liderlik Ilies vd. ‘ne gore (2005), kendini bilme, kendini pozitif
davraniglar gosterme yoniinde diizenleme, pozitif kisisel biiylime ve kendini

gelistirmeye yardimci olma siireci tanimlanmaistir.

Luthans ve Avolio (2003) otantik liderligi bir siire¢ olarak ele almislardir.
Bu siirecin hem liderin kendisinin hem onu izleyenlerin kendilerini gelistirmelerine
yardimc1 olan kendini bilme ve kendini diizenleme pozitif davranislariyla
sonuclanan pozitif psikolojik yeteneklerinden ve yliksek derecede gelismis orgiitsel

kapsamdan olusan bir siire¢ oldugunun altin1 ¢izmislerdir (Bakan & Dogan, 2013).

Orgiit ortaminda, calisanlarin kendileriyle yiirekten iletisim kuran ve
kendilerine ilham veren liderler arzulamalarinin neticesi olarak otantik liderler
devreye girer ve iclerindeki tutkunun sagladigi enerjiden giic alarak dogru olani
digerleri i¢in digerlerine gosterirler. Denebilir ki otantik liderler orgiitsel ortamda
gelistirdikleri ve siirdiirdiikleri giliven, seffaflik, ortamiyla oOrgiitsel baghlik, is
tatmini, sorumluluk iistelenmeye istekli olma gibi pozitif sonuglar elde etmeye
dontik 6nemli islevleri yerine getiren liderlerdir. Bu baglamda otantik liderlik, lider
ve izleyenleri arasinda seffafliga dayali bir iliskiyi gerekli kilan, izleyenlerine kim
olduklar1 ve neye inandiklar1 konusunda siipheye yer birakmayacak bi¢cimde seffaf
bir liderlik yaklasimini esas alan, kendini bilme argiimanina dayali olarak ortaya
¢ikan ve bu arglimandan beslenen bir liderlik siireci olarak karsimiza ¢ikar (Keser &
Kocabas, Tlkdgretim Okulu Yéneticilerinin Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermaye
Ozelliklerinin Karsilastirilmasi, 2014).

Otantik liderlik kapsaminda bilinen ve bu arastirma da degerlendirme
kriteri olarak kabul edilen dort unsur ise sunlardir: Oz farkindalik, dengeli
yonlendirme, igsellestirilen ahlaki bakis acis1 ve iliskisel seffaflik (Kicir &
Pasalioglu, 2014).



29

1-Oz Farkindalk; bir bireyin kendi giidiileri, duygulari, istekleri ve
kendisiyle ilgili bilginin farkinda olmasi ve bunlara glivenmesini esas almaktadir.
Iceriginde kisinin kendi yeteneklerini, zayifliklarmi, karakter ozeliklerini ve
duygularini bilmesi yer almaktadir ve bu bilesen sadece bununla da sinirli degildir.
Kisinin ihtiyaclari, deger yargilari, hisleri, kisilik o6zellikleri ve bunlarin
davraniglarindaki yerini de igermektedir. Ayrica bu kavram, psikolojik sagligin
onemli bir belirleyicisidir. Oz farkindalik kisinin kendinin farkinda olmasi ve buna
giivenmesini ifade eder. Bireyin kisisel ozelliklerini, degerlerini, duygularini,
giidiilerini bilmesidir. Oz farkindalik, liderlerin kendilerine 6zgii yeteneklerini, bilgi
ve deneyimlerini anlayarak bunlar1 gelistirme siireci olarak nitelenmistir. Ozellikle
liderlerin temel degerleri ve zihinsel modelleri ile ilgili netlik saglamak i¢in 6nemli
bir mekanizma olan kendini yansitma ile baglantili bir kavramdir (Kicir &
Pasalioglu, 2014).

2. Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme: Otantik liderligin bir diger
unsuru bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirebilmedir. Avolio ve arkadaslari
(2009), dengeli yonlendirmeyi, bir karar vermeden once ilgili verileri tarafsiz olarak
degerlendirmek alarak tanimlamislardir. Adindan da anlasilabilecegi gibi, bu terim,
katki pesinde kosulan ve savunmaci olunmayan bir tutumla bagkalarinin fikirlerinin
degerlendirmeye alindig1 faal bir durumu ifade eder. Oncesinde, Kernis (2003),
tarafsizligi, kabul etmeyi ve kendi kendini degerlendirmeyi gerektiren “Onyargisiz
yonlendirme”nin, otantik liderligin temel Ogelerinden bir tanesi oldugunu
savunmustu. Kisinin kendi kendisine dair “tarafsiz” bir bakis acis1 edinmesinin pek
miimkiin olmadig1 goriisiine cevaben, Avolio ve Gardner (2005), “dengeli
degerlendirmeyi” ortaya c¢ikarmislardir. Dengeli degerlendirme, karar vermeden
once tarafsiz bir sekilde biitiin iligkili verileri analiz etmek demektir. Tarafsiz karar
verme, kisisel diiriistliigiin ve karakterin kalbidir. Karakter ve diirlistlik sadece
liderin kararlarin1 ve eylemlerini degil, aynt zamanda kendi iyiligi hakkindaki
sezgilerini de etkilemektedir. Kendisi hakkindaki bilgisini tarafsiz degerlendiren
liderler, elde edilen verileri daha hatasiz olarak yorumlayip, beceri diizeyini daha iyi

degerlendirebilir (Kicir & Pasalioglu, 2014).
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3-T¢sellestirilmis Ahlaki Bakis Acisi: Otantik liderler, izleyenlerine karsi
iliskilerinde duygularini, giidiilerini ve deger yargilarini seffaflastiran 6rnek liderler
olarak kendi degerleri, istekleri ve eylemleri arasinda uyumlu bir siire¢ yasarlar.
Igsellestirilmis ahlak anlayisinda, bireyin benimsedigi ve kendisiyle biitiinlestirdigi
bir 6z diizenleme s6z konusudur. Lider ahlak anlayigin1 kendi ahlaki degerlerini ve
standartlarint goz Oniinde bulundurarak yonlendirir. Lider bu asamada kendi

degerlerinin disina ¢ikmaz veya toplumun baskilart onu etkilemez (Celik M. |,
2015).

Kisinin davraniglariyla gergek benliklerinin uyum i¢inde hareket etmesidir.
Otantik davranmak, cezalardan ka¢mak, bagkalarmi memnun etmeye yonelik
davranmak yerine, bireyin degerleri, ihtiyaglar1 ve tercihleri ile uyum i¢inde hareket

etmesidir (Akinci, 2016).

4.1liskisel Seffaflik: Tliskilerde seffaf olunmasi liderlerin gergek
benliklerini baskalar1 ile paylasmasi anlamina gelmektedir. Bir bireyin kendi
degerlerinin amaglarinin farkinda olmasi otantik liderlik i¢in yeterli olmamaktadir.
Ayni zamanda otantik lider olunmasi ic¢in bireylerin diger bireylere karsi agik
olmasi, iletisim halinde olmas1 ve onlara kars1 diirist davranmasi1 gerekmektedir.
Iliskilerinde seffaf olan liderler digerleri tarafindan daha otantik algilanacaklardur.
Ciinkii dogruyu soyleyen soOyledikleri ile yaptiklari tutarli olan liderlere giiven

duyulacak ve gercekei olarak kabul edileceklerdir (Bakan & Dogan, 2013).

Bugiin seffafligin hakim oldugu bir diinyada yasiyoruz. Yani hi¢ birimiz
kendimizi oldugumuzdan farkli tanitamayiz. Dolayisiyla otantik liderlik 6nemlidir.
Dediginizi yapmak, yaptiginizi konugmak ve bunlara da gercekten inanmak. Birinci
0zellik otantik oldugumuz gibi olmaktir (Baltas, Liderlik Seriiveni ve 21.Y{izyilda
Liderlik, 2013).

2.6.3.1.Duygusal Zeka:

Gilindogdu (2010) ’nun calismasinda otantik liderlik davranisinin
calisanlarin ise iliskin duygusal iyilik algilar1 {izerinde pozitif katkisi oldugunu

gostermektedir.Ayrica Akinct (2016)’nin ¢alismasinda ilkdgretim kurumlarinda
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calisan kadin yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri ile otantik liderlik 6zellikleri
arasindaki iligkinin regresyon analizi ile incelenmesi sonucunda kadin yoneticilerin
duygusal zeka diizeylerinin otantik liderlik diizeyini artirdig1 goriilmiistiir. Duygusal
zeka unsurlarmin otantik liderlik unsurlarinin  yordayicist oldugu sonucuna
ulagilmistir. Buradan hareketle duygusal zeka diizeyinin otantik liderlik 6zelliklerini

pozitif yonde etkiledigi sdylenebilir.

Duygusal zeka, enerji ve motivasyon diizeyini arttirmak i¢in duygulari
anlama ve duygulardan yararlanma becerisidir. Duygusal zeka bireylerin duygusal
benligini ve ihtiyaclarin1 anlamayr ve bdylece onlarin kendi potansiyellerini
geligtirerek daha verimli calisabilmeleri yoniinde motive etmeyi icerir. Liderligin
%90’1n1  duygusal zekd olusturmaktadir. Duygusal zeka alaninda yapilan
arastirmalar gostermistir ki duygusal zeka liderligin 6n kosuludur. Kisi ne kadar
iistiin yetenek, zeka ve yiiksek analitik diisiinme giicline sahip olursa olsun duygusal
zeka olmadan liderlik yapamamaktadir. Bu sebepledir ki tarihteki basarili liderlerin

ortak 6zelligi duygusal zekaya sahip olmalaridir (Akduman & Yiiksekbilgili, 2014).

Goleman’a gore duygusal zeka, kisinin kendisiyle, baskalariyla ve
cevresiyle basa cikabilmesini kolaylastiran, duygular1 tanima, anlama ve etkin bir
bicimde kullanma yetenegidir. Duygusal zeka baglamindaki yetkinlikler, kurumsal
iklimi dogrudan etkileyen Ozellikle de yonetim kademesinden beklenen
ozelliklerdir. Is yasaminda duygusal zekas: yiiksek kisilerin, isbirligine dolayisiyla
ekip c¢alismasina daha yatkin, daha etkin, daha giivenilir, daha esnek, i¢
motivasyonu yliksek, daha iyimser ve ¢evrelerinde daha cabuk kabul gbren kisiler
olduklar1 gozlemlenmektedir (Baltas, Rekabette Fark Yaratan Ekip Calismasi,
2009).

Duygusal zekaya sahip olan liderler, takipgileri i¢in duygusal bir zeka
ortami1 yaratip, bu alandaki yetkinliklerini gostererek bir liderin nasil davranmasi
gerektigini yasantis ile belli ederler. Ustiin performans, duygusal zeka alanindaki
belirli yetkinlik ve becerilerinin gelistirilmesinin ve kullanilmasinin dogal bir

sonucudur. Liderlerin belirli duygusal zeka yetkinlikleri kurum ya da isletmelerin
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calisma ortami1 ve performanslar {izerinde giiglii ve olumlu bir etkisi vardir (Giliney,

2012).

Salovey ve Mayer’e gore duygusal zekanin tanimi, duygular diisiince ve
hareketlerine Onderlik edecek sekilde kullanabilmesi, bireyin kendi ve diger
bireylerin hislerini algilamas1 ve etkileyebilmesidir. Goleman ise Salovey ve
Mayer’in modelini ¢alisma hayatinda duygusal zekanin ne dl¢iide 6nem arz ettigini
belirleyebilmek agisindan olduk¢a kullanishi bir versiyona uyarlamistir ve bu

versiyon bes ana duygusal ve sosyal yeterliligi icermektedir (Ozdemir, 2016).

Ozbiling: Bireyin kendi duygularmin ve yeteneklerinin farkinda olmas,
bunlar1 kullanarak dogru ve gercekci kararlar almasi ve hareket edebilmesi ve

saglam bir 6zgiliveni olmasidir.

Kendine cekidiizen verme: Bireyin duygularinin kontroliinii elinde
bulundurmasi ve yapmasi gereken bir ise duygulariin engel olmasini 6nlemesi,
vicdan sahibi olmasi ve amaglarma erisebilmesi i¢in bazi zevklerinden

vazgecebilmesi yahut erteleyebilmesidir.

Motivasyon: Bireyin hedeflerine ulasabilmek ic¢in kendisini motive
edebilmesi yenilgiler ve hatalar karsinda vazge¢cmemesi ve inandig1 yoldan

sapmamasidir.

Empati: Bireylerin hislerini algilayabilmek ve olaylart onlarin géziinden

gorebilmek, farkli kisiliklere sahip bireyler ile dostluk ve arkadaglik kurabilmektir.

Sosyal Beceriler: Sosyal iliskilerde duygulari idare edebilmek, ¢esitli
sosyal durumlar1 algilayabilmek, iyi iletisim kurabilmek, ikna ve liderlik
kabiliyetine sahip olmak, anlagsmazliklar1 ¢6zebilmek, grup calismasi ve is birligine

yatkin olmaktir (Ozdemir, 2016).
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Tablo 4.Goleman’in Duygusal Yeterlilik Modeli (Ertas, 2014).

Boyutlar Alt Boyutlar Boyutlar | Alt Boyutlar
Duygusal Biling Baskalarimi Anlama
Dogru Oz- Baskalarini Gelistirme
. Degerlendirme
Oz biling  "5zgdven Eroat Hizmete Yonelik Olma
mpati
A Ozdenetim M P Farkliliktan
= = Yararlanma
2 _ Givenilirlik = Etki
= | Kendine : - —
e Vicdanhlik 0 [letisim
> | Cekidiizen > —
8 Uyumluluk 1 Catisma Yonetimi
53| S < —
@ verme Yenilikeilik > Sosyal | Liderlik
U
v, Basarma Gudisi S |Beceriler | Degisim Katalizorligi
Baglilik Bag Kurma
Inisiyatif Imece ve Isbirligi
Motivasyon Iyimserlik Ekip Yetileri
UCUNCU BOLUM

3.PSIKOLOJIK YILDIRMA OLGUSU

3.1. Psikolojik Yildirma Kavram

Son yillarda yonetim ve ¢alisma psikolojisi alaninda arastirma yapan bilim
adamlari, is yeri baglantili psikolojik bir sorundan kaynaklanan yeni bir is yerinden
uzaklagtirma olgusu saptamiglardir. Baslangicta is yerinde var olan rekabetten
kaynaklanan psikolojik baskilarla ortaya ¢iktigi, ancak varligi ve boyutunun 6nemi
daha once fark edilmeyen ve oOzellikle istifa ederek isyerlerinden ayrilan ¢alisanlar

arasinda sik goriilen bu olguya, “mobbing” ad1 verilmektedir.

Latincede “kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vugus”
sozciiklerinden tiireyen “mob” sdzciigii, Ingilizce kanun dis1 siddet uygulayan

diizensiz kalabalik veya “cete” anlamma gelmektedir.”Mob” kokiiniin Ingilizce
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eylem bi¢imi olan “mobbing” ise; psikolojik siddet, kusatma, taciz, rahatsiz etme

veya sikint1 verme anlamina gelmektedir (Tinaz, 2011).

Farkli aragtirmacilar iilkemiz i¢in oldukga yeni bir kavram olan mobbingi
farkli tanimlamalarla hatta farkli kavramlarla agiklamaya ¢alismislardir. Bu konuda
tam bir anlagma saglanamamis ve bu sorun kullanilan dil ve kiiltiirel 6zelliklere gore
de farkli sekillerde ortaya ¢ikmistir (Tokat, Cindiloglu, & Kara, 2011). Diinyanin
belli basglt dillerinde “mobbing” ¢eviri yapilmaksizin kullanilmaktadir. Bunun

nedeni terimin birebir kargiliginin bulunmasinin zorlugundandir.

Terminolojide, mobbing yerine kullanilan ve psikolojik taciz siirecini ifade
eden bircok farkli terim kullanilmaktadir (Karshioglu, 2013). Bunlar asagidaki
sekildedir;

e Zorbalik

e Kot Muamele

e Kurban Etme

e Sozlii Taciz

e (Gozdag1 Verme, Sindirme
e Yatay Siddet

e Duygusal Taciz

e Isyeri Tacizi,ls Istismar

e Psikolojik Taciz

e Yildirma

Bu terimler birbirlerinden belirli noktalarda farklilasmaktadir. Aslinda
higbiri tam olarak psikolojik yildirma ile esanlamli olmamakla birlikte mobbing

stirecini anlatmak i¢in kullanildiklar1 goriilmektedir.

Psikolojik yildirma duygusal bir saldiridir. Kisinin saygisiz ve zararli bir
davranigin hedefi olmasiyla baslar. Bir kisinin diger insanlar1 kendi rizalari ile veya
rizalart diginda baska bir kisiye karsi etrafinda toplamasi ve siirekli kotii niyetli

hareketlerde bulunma, ima, alay ve karsisindakinin toplumsal itibarini diisiirme gibi
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yollarla, saldirgan bir ortam yaratarak onu isten ¢ikarmaya zorlamasidir (Davenport,

Elliott, & Shawartz, 2014).

Diinya Saglik Orgiitii isyerinde siddeti “isle iliskili bicimde tehdit ya da
gercek olarak bir giicilin, bilerek ve isteyerek, bir kisi yada gruba uygulanmasi”
olarak tanimlamistir. Her ne kadar psikolojik yildirma isyeri siddeti olarak
tanimlansa da siddetin siirlariin isyeri ile sinirli kalmadigi yine kisiye sadece
fiziksel ve ruhsal zarar vermedigi biitlin bunlarin yani sira magdurun ait oldugu
toplumsal yapiya da etki ettigi ve ciddi ekonomik zararlara yol agtig1 bilinen bir

gercektir.

Bir¢ok zaman psikolojik yildirmanin 6zel sektorde daha ¢ok olacagi ya da
oldugu diisliniilse de tam aksine genellikle kar amaci giitmeyen kuruluslarda
ozellikle okullarda, saglik sektoriinde ve akademik personelde daha yaygin
goriilmektedir. Yiksek issizlik oranlari ve bu duruma paralel olarak calisanin

degersiz goriilmesi psikolojik yildirmanin artmasina neden olmaktadir.

Psikolojik yildirma, bir veya daha fazla kisinin hedef sectikleri bir veya
nadir olarak bir kac kisiye, her giin ve sistematik olarak duygusal yonden zarar
verici davranmasidir. Psikolojik taciz kisiye yoOneltilen siirekli ve olumsuz soz, fiil
veya benzeri diger tiirden tutumlarla yaratilan, yildirici etkilerle kisinin kendisini
yalniz, yetersiz, kisilik zaafi bulunan bir birey, toplulukta sevilmeyen, yer
edinemeyen bir kisi gibi duygu ve diislinceler i¢ine itilmesidir. Psikolojik yildirma,
isyerinde belirli kisileri hedef alan sistematik bir dizi duygusal saldir1 ve yipratma

hareketidir (Giirhan, 2013).

Psikolojik yildirma, kisinin saygisiz ve zararli bir davramisin hedefi
olmasiyla baslayan bir siirectir. Onceleri bir kisinin veya baz1 kisilerin, bir kisiye
veya birka¢ kisiye diigmanligi biciminde gelisen Orglitsel psikolojik siddet
sonucunda magdur, dnce kendisine ve daha sonra c¢evresine karsi yabancilagmaya
baglar. Siire¢ ise kars1 kayitsizlik, bikkinlik, yilginlik, performans diisiikliigii baslar

ve istifa ile sonuclanir.
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Psikolojik yildirma olgusundan zarar goren kisilerde; uykusuzluk
istahsizlik, depresyon, sikinti, endise, hareketsizlik, aglama krizleri, unutkanlik,
alinganlik, ani o6fkelenme, suskunluk, yasama arzusunun kaybi, daha Onceleri
sevdigi seylerden doyum alamama gibi bir takim davranis ve diisiince degisiklikleri
gozlenebilir. Hatta siddet ve tacizin ¢ok yogun yasandigi durumlarda psikolojik
yildirma magdurlarinda intihar diisiinceleri dahi ortaya ¢ikabilir. Calisanlar arasinda
gittikce kronik endiseler orgiit biitiinliiglinii etkisi altina alir (Tiaz, 2011).Tayyar
(2008) calismasinda is stresi boyutlarinin kisisel performansla anlamli ve negatif bir
iligki i¢cinde oldugu goriilmektedir. Buradan yola ¢ikarak genel bir sonug¢ olarak,
psikolojik yildirmanin stresi arttirdigt ve dolayli olarak da performansi azalttig

sOylenebilir.

Ozetle psikolojik yildirma sdyle tanimlayabiliriz:Psikolojik yildirma,
herhangi bir isyerinde, bir veya daha fazla kisinin, hedef sectikleri bir veya nadir
olarak birkag kisiye asil maksat gizlenerek diizenli olarak hukuk ve etik dis1 yollarla
duygusal yonden zarar verici s6z, davranig ile yaratilan yildiric1 etkilerle kiginin
kendisini yalniz, yetersiz, beceriksiz toplumda sevilmeyen, istenmeyen ve yer
edinemeyen bir kisi gibi hissetmeye yonlendirilen ve bdylece bulundugu toplum
icinde itibarsizlastirmaya c¢alisilan sonugta kisiyi istifa ve 6z kiyima iten (kiiglik
diistirme, dedikodu, kinaye, ima, siddet, taciz, duygusal istismar vb Kkoti

davraniglar) uygulamalarin biitiiniidiir (Tokat, Cindiloglu, & Kara, 2011).
3.2. Psikolojik Yildirma Tipolojisi

Leymann, yildirma davranigini tanimlayarak, bunlar 6zelliklerine gore bes
ayr1 grupta toplamistir. Bu davraniglar tek tek ele alindiginda kabul edilemez
gorilmektedir. S6z konusu davranislar pek ¢ok kez hos goriilebilir veya davranisi
yapanin kot bir giiniinde oldugu disiiniilerek anlayisla karsilanabilir. Ancak bu
davraniglar stirekli ve degisik tiirlerde kasith tacize doniisiir. Bu baglamda,

Leymann bir tipoloji gelistirmistir (Tokat, Cindiloglu, & Kara, 2011).

Leymann’in Tipolojisi:Leyman’in gelistirmis oldugu bu yildirma

tipolojisindeki bes grup su sekildedir (Tokat, Cindiloglu, & Kara, 2011).
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Birinci Grup: Kendini Gostermeyi ve Iletisim Olusumunu Etkilemek

¢ Bireyin kendini gésterme olanaklari iistii tarafindan kisitlanir.
o Siirekli konugmasi kesilir.

¢ Bireyin kendini gosterme olanaklar is arkadaslar1 veya meslektaslari

tarafindan kisitlanir.

yapilir.

e Birey siirekli azarlanarak yiiziine karsi bagirilir.

o Siirekli olarak yaptigi is elestirilir.

o Siirekli olarak 6zel hayat1 elestirilir.

¢ Birey siirekli olarak telefon araciligiyla rahatsiz edilir.

¢ Birey sozle tehdit edilir.

¢ Birey yazili olarak tehdit edilir.

e Diger calisanlarla iligkiye gecebilmesi jest ve mimiklerle reddedilir.

¢ Diger calisanlarla iligski ima yoluyla reddedilir.

ikinci Grup: Sosyal iliskilere Saldirilar

¢ Bireyin ¢evresindeki kisiler onunla konusmaktan kaginirlar.

e Cevresindeki kisilerle diyaloga gecmesine miisaade edilmez.

e Diger calisanlardan soyutlanmis bir is ortaminda ¢alisilmas1 saglanir.
¢ Diger calisanlarin kisiyle konusulmasi engellenir.

e Bireye orada yokmus gibi davranilir.

Uciincii Grup: Bireyin itibarina Saldirilar

¢ Bireyin arkasindan kotii konusulur.

¢ Birey hakkinda asilsiz sdylentiler ¢ikarilir.

¢ Bireyin giiliing duruma diigsmesi i¢in bir ¢aba sarf edilir.
¢ Bireye akil hastastymis muamelesi yapilir.

e Psikolojik degerlendirme/inceleme gegirmesi icin bireye baski

e Bireyin 6zrii veya eksik tarafiyla alay edilir.

¢ Bireyi kiiciik diistirmek maksatl taklit edilir.



calisilir.

Saldirilar

alinir.
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¢ Bireyin inanglar1 ve siyasi tarafiyla dalga gecilir.
¢ Bireyin 0zel hayatiyla dalga gecilir.
¢ Bireyin milliyetiyle dalga gecilir.

eBireyin Kkisiligini ve 0z glivenini zedeleyici isler yaptirilmaya

e Gostermis oldugu caba yanlis degerlendirilir.
¢ Bireyin kararlar1 gereksizce sorgulanir.
¢ Birey hosuna gitmeyen isimlerle anilmaya baslanir.

e Cinsel imalarda bulunulur.

Dordiincii Grup: Bireyin Yasam Kalitesi ve Mesleki Durumuna

¢ Bireye uygun higbir 6zel gorev verilmez.

eBireye verilen igler, yerine getirilmesine firsat taninmadan geriye

¢ Bireye yapmasi igin gereksiz ve anlamsiz igler verilir.

e Bireyin yeteneklerinin ¢ok altindaki islere layik goriiliir.

e Bireyin isi siirekli degistirilir.

e Bireyin 6z giivenini olumsuz etkileyici isler verilir.

e Bireye itibarini diisiiriicii, niteliklerinden ¢ok uzak isler verilir.

eBireyin mali yiik altina girebilecegi ve zararina sebep olucu

davraniglarda bulunulur.

e Bireyin evine ya da ¢alistig1 yere zarar verilir.

Besinci Grup: Bireyin Saghgina Dogrudan Yapilan Saldirilar

e Birey fiziki yapisina uygun olmayan agir isler yapmaya zorlanir.
e Bireye fiziksel siddet tehditlerinde bulunulur.

e Bireyin goziinii korkutmak maksadiyla hafif siddete basvurulur.
¢ Birey fiziksel olarak zarara ugratilir.

¢ Birey dogrudan cinsel tacize maruz kalir.
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3.3. Psikolojik Yildirmanin Nedenleri

3.3.1.Kisisel Nedenler

Isyerinde yildirma kisisel kiskangliktan kaynaklanabilir. Bu tiir
durumlarda hedef secilen kisi, genelde saldirganin sahip olmadigi niteliklere
sahiptir. Saldirgan bu kiside sahip olmadigi nitelikleri gordiikce kiskanglik duyar.
Ormegin hedef sectigi kisinin is yerinde popiiler olmasi, saldirgan i¢in cekilmez bir
durumdur (Gokge, 2010).

Turan (2006) ‘mn ‘Igyerlerinde Psikolojik Yildirma Olgusu’ ile ilgili
yaptig1 calismanin sonuglarina gore psikolojik yildirmaya maruz kalan calisanlarin
en sik olarak ¢gekememezlik nedeniyle psikolojik yildirmaya maruz birakildiklarini
distindiikleri goriilmektedir. Bunu sirasiyla ¢alisanin isteki basarisi, yetenekleri,
egitim diizeyi, dig gorliniisli, yasam tarzi ve cinsiyeti izlemektedir. Psikolojik
yildirmada nadir olarak goriilen nedenler ise sirasiyla inang, yas, siyasi goriis ve

medeni durum olmustur.

Bu konuda yapilan aragtirmalar psikolojik yildirma magdurlarinin;
genellikle diiriist, c¢aliskan, kendilerini baskasina begendirme ihtiyact iginde
olmayan, ozgiiveni yliksek, girisken, nitelikli, kismen yargilayic1 ancak suglayict
olmayan, kisilerle ve olaylarla degil disiincelerle ugrasmayi seven insanlar
oldugunu ortaya koymaktadir. Cogu durumda magdurlar, daha yiiksek
mevkilerdekilere tehdit olusturduklar1 i¢in se¢ilmis kisilerdir. Duygusal zekalari
yiiksek, dolayisiyla, esnek, hassas ve kendi davranislarimi gbézden gecirebilen,
bagkalarinin davranis ve duygularini yiiksek seviyede hissedebilen, yeni fikirler
tiretebilen, farkli bakis acilar ile diinyayr yorumlayabilen kisilerin psikolojik

yildirmaya daha fazla maruz kaldiklar1 ifade edilmektedir.

Ayrica bazi calismalarda, psikolojik yildirma faillerinin kot kisilik
yapisina sahip oldugu, yonetici olmasi nedeniyle bunu kendisinde hak gordiigii,

sisirilmis ben merkezci ve narsist kisilik yapisinin oldugu ve bu 6zelliklerinin de
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psikolojik yildirma uygulamasi i¢in neden olusturabildigi belirtilmektedir. Bununla
birlikte psikolojik yildirma faillerinin, kotii bir cocukluk gecirmelerinin, toplum ve
aile baskis1 ya- samalarinin veya basa c¢ikamadiklar1 ¢esitli olaylarin kurbani
olmalarinin da psikolojik yildirma davranislar1 sergilemelerinde etkili oldugu ifade

edilmektedir (Atman, 2012).
3.3.2.Kurumsal Nedenler

Kurumlardaki hiyerarsik bir orgiit yapisi ¢ogu zaman otoriter bir yonetim
tarzin1 da beraberinde getirmekte ve bu durum psikolojik yildirma i¢in uygun bir
ortam hazirlamaktadir. Kotli yonetim, yetersiz iletisim, zayif liderlik yapisi, stresli
ortamin varligi, insanlarin kendilerinden beklenenleri yerine getirememesi, yeniden
yapilanma, rekabet¢i ortamlarda kendi isini kaybetmekten korkma, kendi durumunu
koruma durumu, yeni fikirlerin ortaya c¢ikmamasi, siirekli ayni seylerin
tekrarlanmas1 gibi davranislar isyerinde psikolojik yildirma uygulamalarina yol
acabilmektedir. ~ Yoneticilerin igyerinde psikolojik  yildirmanin  varligina
inanmamalari, s6z konusu davranigin siirmesine neden olabilmektedir. (Atman,

2012).

3.3.3.Sosyal Nedenler

Is yasaminda psikolojik taciz vakalarmin goriilme siklig1, toplumun sosyal,
ekonomik, kiiltiirel ve ahlaki norm ve degerleri ile yakindan ilgilidir.isyerinde
psikolojik yildirmaya zemin olusturan toplumsal norm ve degerler basinda giicli
olanin zayif olan1 yok etme algisi, bireylere kapasitesinin iizerinde is yiiklenmesi,
ortak duyarlilik alanlar1 ve ortak ¢aligma kiiltlirlinlin yok sayilmasi, degisim ve

yeniliklerin ¢alisanlarin aleyhine kullanilmasi gelmektedir (Atman, 2012).

Isyerinde Psikolojik Tacizle ilgili Kavramlar

3.4.1.Catisma ve Psikolojik Yildirma

Catisma, oOrgiitlerde yasamin normal bir kosulu olarak kesinlikle
kagiilmazdir. lyi veya kétii olarak nitelendirilemez. Yalnizca varligi kabul edilmesi

gereken bir is gercegidir. Catisma konusunda bugiline dek pek c¢ok arastirma
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yapilmis, pek c¢ok diistince dile getirilmistir. Catisma, insanoglunun varolusundan
bugiine kadar karsiligi gerek bireysel, gerek bireylerarasi, gerekse gruplar arasi

sorunlardan bir olan uyumsuzluk belirtisi olayidir (Tokat, Cindiloglu, & Kara,
2011).

Psikolojik yildirma yogun bir bireylerarasi catisma sekli olarak
incelenebilir. Psikolojik yildirma, belirli bir asamadan sonra bazen hafta veya aylar
sonra ¢atigmalarin yayilmasi anlamina da gelmektedir. Sosyal psikolojide catigsma
ve saldirganlik iizerine yapilan arastirmalar ¢ok fazladir. Genel anlamda catigma bir
orgiitte birey ve gruplarin birlikte ¢aligma sorunlarindan kaynaklanan ve normal
faaliyetlerin durmasina veya karismasina neden olan olaylar olarak

tanimlanmaktadir (Kirel, 2008).

Konuyu sosyal psikoloji baglaminda bireysel agidan ele aldigimizda
catisma, fizyolojik ve sosyal-psikolojik gereksinimlerin doyurulmasina engel olan
sikintilarin olugturdugu gerginlik sonucunda ortaya ¢ikan bir olgudur. Orgiitte
yasanan catisma ise bireyler ve gruplarin birlikte ¢aligma sorunlarindan kaynaklanan
ve normal etkinliklerin durmasina veya bozulmasina neden olan olaylar olarak ele
almabilir. Bu anlamda ¢atisma; “birey ve gruplarin i¢indeki veya aralarindaki
uyusmazlik ya da anlagmazlik bigiminde kendini gdsteren bir etkilesim durumu”

olarak tanimlanmaktadir (Tinaz, 2011).

Isgorenler arasindaki uyusmazlhigin, ¢atigmalara ve psikolojik yildirmaya
yol acacagi varsayilmaktadir. Ancak catisma ve psikolojik yildirma birbirinden
farkli kavramlardir. Leymann’a gore catisma ve psikolojik yildirma arasindaki
farklardan biri, catismanin giic olarak esit taraflarin birbirlerine uygulamasidir.
Buna karsin psikolojik yildirmada bir veya daha fazla giic bakimindan iistiin
bireylerin daha zayif bir bireye, ezik ve baski altinda kalana kadar diismanca
davraniglarda bulunulmasidir (Tokat, Cindiloglu, & Kara, 2011). Catisma
cercevesinden psikolojik yildirma asamalari incelendiginde asagidaki stirecler

yagsanmaktadir;
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Tablo 5. Catisma ve Psikolojik Yildirma Asamalar (Tokat, Cindiloglu,
& Kara, 2011).

Catisma ve Psikolojik Yildirma Asamalar:

1 Catisma

2 | Coziimlenmemis g¢atisma, psikolojik yildirmanin ilk isaretlerini su yiiziine

¢ikabilir.

3 | Kisi alt list olmus ve depresif hisseder. Fiziksel saglig: etkilenebilir.

4 | Tatmin edici olmayan performans, psikolojik yildirma siddetlenir.

5 | Catigma tirmanir. Zihinsel fiziksel saglik daha da bozulur.Yogunlagsmis

psikolojik yildirma.

6 Catisma devam eder. Hastalik iiretken catismanin Oniline gecer.Yogun

psikolojik yildirma siirer.

7 | Istifa Kovulma

Leymann 1982°den bu yana Isveg’te yapilan arastirmalarin sonucuna gore,
psikolojik yildirmanin, c¢atismanin asir1 ve abartilmis bir sekli oldugunu
savunmaktadir. Psikolojik yildirma sendromunun yayilmasini ve ilerlemesini
durdurabilmek i¢in yoneticiler ¢atismalart ¢éziimlemek durumundadir. Aksi halde
catigmalar, Orgiitlerin gii¢, imaj ve yetistirilmis insan giiclinii kaybetmesine ve esas
varolus nedeni olan amaglar1 dogrultusunda ilerleyememesine neden olacaktir.
Psikolojik yildirma sendromu, farkli kisilikteki grup ve kisilerin catismasindan

kaynaklanmaktadir.
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Tablo 6. Orgiitlerde Uygulanan Catisma ve Psikolojik Yildirma Arasindaki
Farkhhliklar (Asunakutlu & Safran, 2006).

Saglikli Catigma Ortami Psikolojik Yildirma Ortami

Roller ve is tamimlar agiktir. Roller belirsizdir.

Isbirlikei iliskiler vardir. Isbirlik¢i olmayan iliskiler hakimdir.

Hedefler ortak ve paylasiimistir. Ileriyi gormek olanaksizdir.

Miskiler agiktir. Iliskiler belirsizdir.

Saglikli bir orgiit yapisi vardir. Orgiitsel aksakliklar vardir.

Bazen ¢atismada siirtiismeler olabilir. Uzun siireli ve etik olmayan tepkiler
gozlenir.

Stratejiler acik ve samimidir. Stratejiler anlamsizdir.

Catismalar ve tartismalar agiktir. Catismanin ~ varligi  reddedilir  ve
gizlenir.

Dogrudan iletisim vardir. Dolayli ve bastan savma bir iletisim
vardir.

Catisma klasik ve modern baglamda farkli yorumlanan bir olgudur.
Catigsma, klasik anlayisa gore orgiit icin tehlike olusturan ve dnlenmesi gereken bir
durum olarak degerlendirilirken (Darling & Walker, 2001), modern yaklasimlarda
orglitsel dinamizmi ve rekabeti artici etkisi ve dolayisiyla ¢alisanlart motive edici
yoniiyle orgiitsel diizeyde belli dlgiilerde bulunmasi gereken bir olgu olarak kabul

edilmektedir.

Orgiitsel iliskiler baglaminda kisiler arasinda yasanan goriis ve diisiince
farkliliklarinin, gelisme ve yenilige yol acacagi ve oOrgiitsel hedeflere katki
saglayacagr ongorilmektedir. Farkliklarin yol agacagi ¢esitlilik ve ¢ok seslilik,
gelistirici  katkilar saglamakta ve ¢alisanlari tesvik etmektedir. Ancak dikkat
edilmesi gereken unsur, orgiitsel catismanin seviyesidir. Catisma belli diizeylerde
performansi paralel olarak artirmakta, ancak belli bir diizeyden sonra artmaya
devam ettiginde Orgiitsel ve bireysel performansta 6nemli diisiislere yol agmaktadir.
Bu nedenle ¢atigma yonetiminde belirli bir ¢atigma araliginin siirekliligi saglanmali
ve catigma seviyesi kontrol altinda tutulmalidir. Catisma seviyesi performansi
olumsuz yonde etkilemeye basladiginda ise mutlaka gerekli tedbirler alinmalidir

(Asunakutlu & Safran, 2006).
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3.4.2.Siddet ve Psikolojik Yildirma:

Insanlik tarihiyle birlikte ortaya ¢ikmis olan siddet olgusu bircok bireysel
ve toplumsal 6ge ile birlikte karmasik bir yap1 ortaya koymaktadir. Siddet bireysel
ve toplumsal olarak psikolojik sosyo-kiiltiirel ve sosyo-ekonomik boyutlar1 olan bir
olgudur. Kendini ¢ok farkli bicimlerde gosterebilen siddet, giiniimiizde gerek
bireysel toplumsal boyutta sik karsilasti§imiz bir olgudur (Tokat, Cindiloglu, &
Kara, 2011).

Siddet, cinayet, iskence, darbe, eylem, savas, baski, sug, terdrizm vb.
kavramlar1 kapsayan eylemlerin biitiintidiir. Siddet olaylar1 ise insanlar1 sindirmek,
korkutmak icin yaratilan olay ya da girisimler olarak tanimlanmaktadir. Diger
taraftan, bir seye siddet diyebilmek igin iki temel Oge bulunmaktadir. Giig
bulundurma/zor potansiyeli ve zorlama/zorbalik (zarar verme-engelleme, yaptirtma-
yaptirtmama). Yani birincisi potansiyel, ikincisi eyleme denk diismektedir (Ozisik,
2014).

Psikolojik yildirma, isyerinde gerceklesen bir psikolojik siddet veya
psikolojik terordiir. Ancak siddetten soz edildiginde, genelde fiziksel miidahale ve
somut iz birakan fiili siddet aklimiza gelir. Oysa siddet, sadece kaba bigimiyle
fiziksel oOzellikte olmayip ekonomik, siyasal ve psikolojik niteliklerde de
olabilmektedir. Siddetin soyut bi¢imi olan psikolojik yildirma, fiziki siddet de
iceren “bullying”den daha tehlikelidir ve kalict psikosomatik etkiler
birakabilmektedir (Tinaz, 2011).

Psikolojik yildirma orgiitsel siddetin en hizli biiyiiyen seklidir. Bu siddet
tiiriinde, Orgiitte saldirgan bir bireyin, isini daha iyi yapabilecek yetenek ve giice
sahip bir bagka bireye veya bir grup bireye karsi ¢calisma yasamini zorlastirict bir
takim davraniglar1 sergilemesi soz konusudur. Saldir1 amagh bu davranislardan

bazilar1 su sekilde belirtilmektedir (Tokat, Cindiloglu, & Kara, 2011).

e Kin giitmek
e Acmmasizca ve zalimce davraniglar

o Kasith kotii niyetli davraniglar
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e Asagilayict davraniglar

e Sarsmak

e Bagirip ¢agirarak is yaptirmak

e Kendi bildiginin dogru oldugunda israr etmek

e Giivensizlik nedeniyle yetki vermeyi reddetmek
e Siirekli olarak digerlerini elestirmek

e (Qereksiz sorularla rahatsiz etmek

Isyerinde psikolojik siddet, sistemli olarak uygulanmasi durumunda
psikolojik savasa doniigmekte ve magdurlarin isten ayrilmak disinda baska careleri
kalmamaktadir. Orgiitsel verimsizligin en 6nemli nedenlerinden olan psikolojik
yildirma, diinyada ve iilkemizde tiim kamu ve 6zel kuruluslarda var olan, ancak
tanimi lizerinde tam bir uzlagmaya varilmamais, ¢ercevesi kesin belirlenemeyen ve

ad1 konulmamuis bir savas olarak siirlip gitmektedir (Tinaz, 2011).
3.5. Psikolojik Yildirma Siireci

Orgiitlerde yildirma genel olarak dort asamada gelisir ve siire¢ su sekilde

Ozetlenir (Gokee, 2010):

1-s yerinde kritik bir olaymn yasanmasi ve yildiric1 davramislarin aqiga
cikmasi. Orgiit icinde, catisma gibi, tetikleyici bir durum ortaya ¢ikar. Bu asamada
saldirgan davranis inceden inceye yapilir. Ancak yildirmanin ortaya ¢ikabilmesi

i¢in, saldirgan davranisin agik¢a yapiliyor olmasi gerekir.

2-Yildirmanin belirgin bir bicimde ortaya ¢ikmasi ve magduru lekeme
cabalarl. Bu asamada, giinliik hayatta yildirici olmayacak davranmislar siireklilik
gosterir. Devam eden bu davranislar, bir siire sonra hedef secilen i¢in cezalandirici
olmaya baslar ve durum eziyete doniisiir. Boylece saldirganlik baglar. Bu asamada,
genelde magdurun kisiligindeki yetersizlikler dogrudan hedef alinir. Bu durumda
magdurun psikolojik sagligi etkilenir. Magdur hakkinda ydnetime asli olmayan
sikayetler gitmeye baslar. Magdurun bu durumu onu 6rgiit i¢inde bir sorun haline

getirir.
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3-Ciddi psikolojik sarsinti. Bu asamada yoneticiler, magdur hakkinda
kendilerine sdylenenleri dinler. Bdylece magdura karsi onyargilar olusur. Bu

yoneticiler genelde magdur hakkinda ortaya atilan yargi ve suglamalar1 kabul eder.

4-Kovulma. Yildirma, bir siire sonra, artik ciddi bir psikolojik vaka haline
gelir. Magdurun isine son verilebilir. Bu asamada artik magdurdan s6z edilemez.

Hedef segilen, artik bir kurbandir.
3.6. Psikolojik Yildirma Siirecinde Rol Alanlar

Isyerlerinde psikolojik yildirmanin ortaya ¢ikmasmin belli bir nedeni
yoktur. Ancak calisma yasaminda gergeklesen psikolojik yildirma siireci igerisinde

oynanan rollerle ilgili olarak {i¢ grup insan ayirt edilebilir. Bunlar:

e Upygulayanlar (Saldirganlar, tacizciler)
e Magdurlar (kurbanlar)

e lzleyiciler

Dolayistyla calisma yasaminda herkes, bu roller baglaminda psikolojik
yildirma olgusu i¢inde rol almaya adaydir. Kendine ait rolii oynayan bu {i¢ grubun
her birinin, kendi 6zelligi ve etkinligi var olup, ayn1 zaman da birbirlerini de

etkilemektedirler.
3.6.1.Psikolojik Yildirma Uygulayanlar

Leyman’a (1996) gore, psikolojik yildirma uygulayanlar, kendi
eksikliklerinin telafisi i¢in, psikolojik yildirmaya bagvururlar. Kendi adlart ve
konumlar1 adina duyduklar korku ve gilivensizlik, onlar1 baska birini kiigiiltiicii
davraniglar sergilemeye iter. Bu agidan psikolojik yildirma eylemi siiphesiz bir
kompleksli kisilik sorunudur. Gergek psikolojik yildirmacilar, higbir kisilik grubuna
tam anlamiyla uygun degillerdir. Ancak cevrelerinde sergiledikleri davranislarla

tanimlanabilmeleri mumkiindr.

En sik rastlanan psikolojik yildirmaci tipleri (Tetik, 2010):
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* Fesat psikolojik yildirmaci: Yeni kotiliikkler arayan bir kisidir.

Iftiralarla baskalarini yaralamaya calisir.

» Hiddetli psikolojik yildirmaci: Karakter 6zelligi nedeniyle fevridir.
Stirekli bagirma, beddua etme modundadir. Sinir ve huysuzluk krizleriyle isyerini

¢ekilmez yapar. Kisilerin duygu ve diisiincelerini agagilarlar.

* Megaloman psikolojik yildirmaci: Kendisini herkesten {istiin gortir.
Kendine olan giivensizligi baskalarina kars1 kiskanglik, nefret ve saldirganlik olarak
yansir. Bu kisiye gore tiim kaynaklarin kontrolii kendisindedir. Uydurdugu kurallara

herkes uymak zorundadir

. * Sadist psikolojik yildirmaci: Baskalarin1 koseye sikistirmaktan,
mahvetmekten biiylik zevk duyar. Bu kisi ‘sapkin narsist’ olarak da tanimlanabilir.

Hiyerarsik kademelerde yiikselebilmek icin her yola basvurabilir.

* Dalkavuk psikolojik yildirmaci: Yoneticilerinin goziine girmek icin

yaranma halindedir ve her seyi yapmaya hazirdir. Yoneticinin dalkavugu gibidir.

* Zorba psikolojik yildirmaci: Sadist psikolojik yildirmaciya benzer. Son

derece acimasiz ve zalimdir. Insanlara kole gibi davranur.

» Korkak psikolojik yildirmaci: Bir baskasinin daha basarili olacagi,
yiikselecegini diisiinerek panige kapilir. Kendini korumak i¢in psikolojik yildirma

uygulamay1 seger.

* Elestirici psikolojik yildirmaci: Bagkalarinin yaptig1 isten hi¢ memnun
kalmaz, siirekli elestirir. Isyerinde memnuniyetsizlik ve gerginlik dolu bir iklimin

olusmasina sebebiyet verir.

+ Hayal kirikhgma ugrams psikolojik yildirmaci: Calisma yasami
disinda yasanan tiim olumsuz duygular, tiim yetersizlikler veya kotii deneyimler, bu
psikolojik  yildirmacilar tarafindan isyerinde baskalarima yansitilir. Daima

bagkalarina kars1 kiskanglik ve haset duygulart mevcuttur (Tetik, 2010).
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3.6.2. Psikolojik Yildirma Magdurlan

Isyerlerinde gerceklestirilen bu tiir zorbaca ve yildirma amaglh eylemlere
iliskin materyalin ¢ogu psikolojik yildirma siirecine hedef olan bireylerin basindan
gecen olaylardir. Olaylar1 betimleyen raporlar ise, magdurlarla yapilan goriismeye
dayanmaktadir. Bu nedenle yildirma siirecinin suglularina ve potansiyel suglularina
iliskin bilgiler elde edilememektedir. Bu siiregte yasanilan olumsuzluklarin sadece
kiigiik bir kism1 acgiga ¢ikabilmekte, olay kendine giiveni olan cesaretli magdurlar
tarafindan ortaya konulabilmektedir. Yani bir¢ok magdur konumunu kaybetme
korkusundan dolayi, kendisine uygulanan psikolojik yildirma uygulamalarini
disariya yansitamamaktadir. Kimi zaman, silirecin hedefi olan bireyler, olumsuz
davraniglardan fazlaca etkilenmekte ve sagliklarin1 kaybetmektedir. Bozulan saglik
durumu da gergeklestirilen olumsuz uygulamalari ele vermektedir (Acar & Diindar,
2008).

Palaz ve arkadaslarimin (2008) yaptign ‘Isyerinde Psikolojik Taciz
(Mobbing) Davranislar1’ konulu arastirmalarinin sonucuna gore en ¢ok karsilasilan
olumsuz davranislarin igsyerinde yapilan islerin siirekli elestirilmesi, kisinin séziiniin
stirekli kesilmesi ve kendilerini gdsterme olanaklarinin kisitlanmasi olarak
belirtilmistir. Psikolojik taciz davramislarini uygulayanlarin bagsinda ydneticiler
gelmektedir. Deneklerin yarisindan fazlasi psikolojik tacize maruz kaldiginda
ugradigim haksizlig, ilgili kisiyle yiiz yiize konusarak ¢ézmeye calismakta fakat
daha planli ve daha ¢ok calisarak elestiri almamaya calisirdim diyenlerin orani da

oldukga yiiksektir.

Cogunlukla yavas gelismesi nedeniyle psikolojik siddet siirecinin ilk
baslarinda ¢alisan, yasadigi sorunu tanimlama ve sorunun nedenlerini belirleme
giicliigli ¢ceker. Uzun bir siire boyunca (en az alt1 ay) ve belirli araliklarla (en az
haftada bir) calisanin isyerindeki davranislar1 ve yasam tarzi bagkalarinin oniinde
alay konusu olur, asagilanir, bagkalariyla iletisim kurma olanaklar1 engellenir ya da
yaptigi is elestirilir. Ancak ¢alisan, kendisine yoneltilen bu sinsi, 6rtiik ve diismanca
davraniglara karsilik vermekte giiclilk ¢eker, kendini ¢aresiz ve savunmasiz bir

halde hisseder. Kisiligi, is glivencesizligi, saldirganin/saldirganlarin orgiit i¢cindeki
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giiclii konumlari, yasadiklarina taniklik eden olmamasi ya da taniklarin tehditle
susturulmus olmalar1 gibi farkli nedenlerle magdur konumundaki calisan; iizerine
atilan suglamalardan kendini aklayamaz ve savunamaz. Ustelik magdurun bu
savunmasiz hali psikolojik siddeti ve etkilerini yeniden liretir. Boylece psikolojik
siddet siireci, magdurun igyerindeki konumu, zihinsel ve fiziksel sagligi izerindeki

olumsuz etkilerini arttirabilmektedir (Karakas & Okanli, 2013).

Arastirmalar, psikolojik yildirmaya ugrayan calisanlarin genellikle
yetenekli, isine bagli, yaratici, farkliliklar1 ortaya c¢ikaran degisime acik kisiler
oldugunu gostermektedir. Psikolojik yildirma kurbanlarinin 6zellikle yaratici
kisilige sahip olmalar1 daha yiiksek mevkilerde calisanlari rahatsiz ettigi igin
magdurlar secilmis kisilerdir. Bu kisiler c¢alisma hayatlarinda zeka, yeterlilik,
yaraticilik, basar1 ve kendilerini adama gibi bir¢ok 6zellikleri tasiyan insanlardir.
Duygusal zekas: yiiksek, kendi davranislarini gézden gegirebilen ve varsa hatalarini

diizeltebilen insanlardir (Karslioglu, 2013).
3.6.3.Psikolojik Yildirma Izleyicileri

Isyerlerinde psikolojik taciz her ne kadar magdur ve tacizci arasinda gegen
bir siire¢ olarak ele alinsa da, zamanla siirece dahil olan kisiler olabilir. Bu siirece
dogrudan karigmayan ancak bir sekilde siireci algilayan, siirecin yansimalarini
yasayan kisilere “izleyiciler, seyirciler, tanik olan taraf” denilmektedir. Bu kisiler,
caligma ortaminda meydana gelen psikolojik taciz olgusunun farkina vardiklari

andan itibaren izleyici olarak nitelendirilirler (CSGB, 2014).
Izleyicileri ii¢ grupta degerlendirebiliriz. Bunlar (Karshioglu, 2013):

- Psikolojik yilldirma ortaklari: Verdikleri destek ve isbirligi ile
psikolojik yildirma uygulayicisina yardim ederler. Yardake¢i, sahte, masum ve

merakl1 izleyiciler bu grupta yer alir.

-Tlgisizler: Psikolojik yildirmanin asagilayict ve yildirict davranislari
karsisinda sessiz kalir ve beklide tacizcinin davraniglarindan igin i¢in zevk duyarlar.
Boylece psikolojik yildirma siirecinin devamina goz yumarlar. Bir seye karismayan

izleyiciler bu gruptadir.
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-Karsitlar: Isyerinde gergin havadan hoslanmayan bu tip izleyiciler,
kurbana yardim etmeye calisir yada en azindan ¢oziim iiretmeye calisirlar.

Diplomatik izleyicilerin bulundugu gruptur.
3.7. Psikolojik Yildirma Tiirleri

Psikolojik yildirmanin olusum tiirleri isyerindeki ast-iist iligkileri ve buna
bagli olarak gelistirilen iletisim kanallar1 psikolojik yildirmanin olusum tiirlerini
etkiler. Isyerlerinde yasanan rekabetin ya da ¢atismanin boyutlarina gére psikolojik
yildirma farkli tiir 6zellikleri de sergileyebilir. Ancak ozellikle is stresinin agir,
haksiz ve ayricalikli yaklagimlarin yaygin ve "kapali kap1" politikasinin personel
yonetiminde benimsenmis oldugu isyerlerinde psikolojik yildirmanin daha sik ve

daha yogun yasandig1 bilinmektedir (SGK, 2013).

Diisey Psikolojik Taciz: Ust konumda yer alanlarin astlarma ydnelik

olarak gerceklestirdikleri psikolojik taciz vakalaridir.

Yatay Psikolojik Taciz: Aym diizeyde olan ast ve iistlerin birbirine karst
uygulamasi seklinde goriilebilmektedir. Yatay psikolojik yildirma igin ise rekabet, farkli
bir yerden gelme (bolge, kent) ve irk¢ilik gosterilebilir.

Dikey Psikolojik Taciz: Calisanlart yoneticiye psikolojik siddet
uygulamasidir. Nadir goriilen bir durumdur. Dikey psikolojik yildirmanin nedeni olarak

sosyal imajin tehdit edilmesi, yas farki, kayirma ve politik nedenler gosterilebilir (Aygiin,

2012).

3.8. Psikolojik Yildirma Sonuglari

Psikolojik yildirma, uygulanmasi su¢ unsuru tasiyan, son derece tehlikeli
ve zarar verici bir olgudur. Amaglanan hedef, kurban olarak segilmis bireyin,
uygulanan psikolojik taciz ve psikolojik terdr ile yildirilmasi ve bezdirilmesidir

(Tinaz, 2011).
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Orgiitte manevi taciz, magdurlari, aileleri, biitiin toplumu rahatsiz eden bir
stire¢c olmakla beraber; bu siiregten en fazla zarar goérenler magdur ve calisan Orgiit

olmaktadir.
3.8.1. Psikolojik Yildirma is gorenler Acisindan Sonuclari

Kasitli ve sistemli olarak tekrarlanan psikolojik baskilarin etkileri, birey
lizerinde yavas yavas olusan birikimli zararlar seklinde ortaya g¢ikar. Kurban is
yapamaz hale gelir; ise dehset, korku, kagma istegi ile gider. O denli etkilenmistir
ki, orgiitte duramaz haldedir ve neredeyse tiim savunma mekanizmalar1 ¢okmiistiir

(Tokat, Cindiloglu, & Kara, 2011).

Psikolojik yildirmaya ugrayan magdurun yasayabilecegi olas1 psikolojik

rahatsizliklar ve diger bazi sonuglar agagida belirtilmistir (Karslioglu, 2013):

e Uyku diizensizligi

e Gerginlik ve 6fke

e Konsantrasyon bozuklugu
e Kaygi ve depresyon

e Psikosomatik yakinmalar
e Panik ataklar

¢ Kendini su¢lama

e Sosyal olarak geri ¢ekilme
e Sigara ve alkol kullanimi
e Agsirt yemek yeme

e Bireysel hatalar ve is kazalar1

Psikolojik yildirma uygulayanlarin uzun siireli saldirilar1 sonrasinda ¢ogu
kurban Travma Sonrasi Stres Bozuklugu (TSSB) yasayabilir. Bu durum savasa
katilan askerlerin, iskence ve tecaviiz kurbanlarmmin ya da biyik felaketler
sonrasinda insanlar1 yasadiklari psikolojik durumlara benzemektedir (Karslhioglu,
2013).



52

Akgeyik ve Delen (2013)’in marketlerde ve ¢agri merkezlerinde calisan
734 calisana yapilan arastirma sonuglarina gore, miisteri saldirganligi, magdurlari
duygusal, fiziksel ve psikolojik agidan yipratan ¢esitli problemlere yol agmaktadir.
Magdurlarin karsilastiklar1 riskler arasinda stres, kaygi, endise ve gerilim, giiven ve
sayginlik kaybi ile bas agrilari, karin agrilar1 ve mizah yetenegini kaybetme
oncelikli olarak sayilabilir. Miisteri saldirganliginin 6nemli sonuglarindan biri de is
tatmininin azalmasidir. Gergekten de veriler, saldirtya muhatap olan magdurlarin is
tatminlerinin azaldigin1 ortaya koymaktadir. Ayrica miisteri saldirganligi c¢ogu
vakada gelecek kaygisini arttiran bir yansima yaratmaktadir. Bu durum magdurum
hem kendine, hem de bulundugu kuruma gilivenini yitirmesine yol agmaktadir.
Nitekim, misteri saldirganligi davranisina ugrayanlarin ciddi bir karamsarlik
tasidiklar ve saldiriya ugramayanlara gore %57 diizeyinde daha yliksek bir gelecek
kaygisi yasadiklart anlagilmaktadir.

3.8.2. Psikolojik Yildirmanin Orgiite iliskin Sonuclar

Psikolojik yildirma olgusunun, birey iizerinde oldugu kadar orgiit tizerinde
de tahrip edici etkileri vardir. Psikolojik yildirmanin orgiitsel etkileri, oncelikle
ekonomik niteliktedir. Deneyimli calisanlarin isten ayrilmalar1 nedeniyle yeni ise
alma ve egitim masraflar1 artar. Isletmede sik sik hastalik izinlerinin alindif
gortliir. Uygulanan psikolojik yildirma nedeniyle, isyerinden kagis olarak kabul
edilen hastalik izinleri maliyetleri artirir; buna karsilik verimliligi distirtir.
psikolojik yildirmaya maruz kalanlarin, istifaya zorlandiklar1 veya islerine son
verildigini kanitlamak ve haklarin1 elde etmek amaciyla girisecekleri yasal

miicadelenin de, igverenlere daha fazla mali yiik getirmesi, beklenen sonugtur.

Diger taraftan orgiitlerin 6demesi gereken sosyal bedellerin agirligi da
onemli boyuttadir. Bir isyerinde calisanlar, ¢alisma kosullarindan memnun degilse
ve bir takim taciz edici davraniglara maruz kaliyorlarsa, is ortaminda yasadiklarini
disarida anlatmalar1 olasidir. Orgiit icinde ekip ¢alismasi ve birliktelik ruhunun
bozulmasi1 sonucunda basarili is sonuglarinin ortaya ¢ikmasinin engellenmesiyle,
isletmenin sayginliginin ve adinin lekelenmesi, acimasiz rekabetin yasandigi

giiniimiiz ig diinyasinda kaginilmaz bir sonugtur (Tetik, 2010).
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Psikolojik yildirmanin, oOrgiitlere getirdigi bir takim maliyetler vardir.

Bunlar psikolojik maliyetler ve ekonomik maliyetlerdir (Tinaz, 2011).
Psikolojik Yildirmanin Orgiitlere Psikolojik Maliyetleri

e Bireyler arasi anlasmazlik ve ¢catismalar
e Olumsuz orgiit iklimi

e  Orgiit kiiltiirii degerlerinde ¢okiis

e Giivensizlik ortami1

e Genel saygi duygularinda azalma

e (Calisanlarda isteksizlik nedeniyle yaraticiligin kisitlanmasi
Psikolojik Yildirmanin Orgiitlere Ekonomik Maliyetleri

e Hastalik izinlerinin artmasi

e Yetismis uzman calisanlarin isten ayrilmalari

e isten ayrilmalarm artmasiyla yeni ¢alisan aliminin getirdigi maliyet
e Isten ayrilmalarin artmasiyla egitim etkinliklerinin maliyeti

e Genel performans diisiikligi

e s kalitesinde diisiikliik

e (Calisanlara 6denen tazminatlar

o Issizlik maliyetleri

e Yasal islem ve/veya mahkeme masraflari

¢ Erken emeklilik 6demeleri (Tinaz, 2011).

3.8.2. Psikolojik Yildirmanin Aileye iliskin Sonuclar

Isyerinde yasanan psikolojik yildirmanim olgusunun kisinin 6zel yasamina
uzantist sonucunda kari-koca iligkilerinin, ebeveyn-cocuk iligkilerinin, ayrica
cocuklarin psikolojik gelismelerinin de olumsuz etkilenmeleri beklenen bir
sonugtur. Ailelerde bireyler gibi hem psikolojik hem de ekonomik acidan yiiksek

maliyet 6demek zorunda kalmaktadir. Caresizlik, ayriliklar, bosanmalar, ¢atigmalar,
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cocuklarin yasadiklart olumsuzluklar aileler {izerinde katlanilmasi gii¢ baskilar

olusturmaktadir (Karslioglu, 2013).
3.8.3. Psikolojik Yildirmanin Topluma iliskin Sonuglar

Mutsuz bireyler ve ailelerin yer aldigi, calisma barisinin olmadigr bir is
yasami psSikolojik yildirmanin ortaya ¢ikardigi biiyiik bir toplumsal problem olarak
diistintilebilir. Psikolojik yildirma kurbani bir bireyin saglik harcamalar1 (doktor
harcamalari, tahliller vb.) hem isverene hem de devlete yiikk getirmektedir.
Uygulanan psikolojik yildirma sonucu mesleki yeterliligini yitirmis, psikolojik
yonden tiikenmis, sagliksiz bireylerin bosta gezdigi bir toplum Orne8i ortaya

cikmaktadir.

Psikolojik yildirma uygulayicilart ve tacizciler agisindan bakildigindan ise,
hirslarin1 ve iradelerini kotiiye kullanarak yiikselen bu kisilerin 6rgiitsel rollerinden
dolay1 toplum icinde kazandiklar: statli 6rnek alinmalarina sebep olabilir. Ayrica
tacizci tiplemesine uyan bu tiir kisilerin sayica artmasi da toplum i¢in olumsuz bir

diger sonug olacaktir (Karslioglu, 2013).
3.9.Psikolojik Yildirmayla Miicadele Yontemleri

Psikolojik yildirma bir veya birkag kisiyi diger kisiler tarafindan hedef
haline getirerek yapilan sistematik bir saldirganliktir (Cemaloglu, 2007). Psikolojik
yildirma  davramiglart  ve  karsihiginda  verilen tepkiler bir  probleme
doniisebilmektedir. Bir siire sonra psikolojik yildirmanin ortaya c¢ikig sebebi
unutulmakta ve bu davranisin ana kaynagi degil diger sebepleri incelenmekte ve
bunun sonucunda eger duruma ¢oziim bulunamazsa sorunun daha da biiylimesi
kaginilmaz olmaktadir. Psikolojik yildirma davraniginin = ¢éziimlenememesi,
psikolojik yildirmayr daha da arttirmakta ve psikolojik yildirmaci kisilerin bu
eylemleri devam ettirmesine, siddetini arttirmasina sebep olmaktadir. Psikolojik
yildirmaya maruz kisinin bu davranisa karsi koyabilmesi i¢in, hukuk ve ahlak
kurallarma uygun, zamanmi ve yontemini kendi olusturdugu bir yol belirlemesi
gerekmekte ve savunmanin haricinde bir de savas vermesi gerekmektedir

(Koyuncuoglu, 2017).



55

Aragtirmalar, “psikolojik yildirma” magdurlarinin ¢ogunun ise otuzlu
yaslarda, iyi egitimli hatta yliksek lisans, doktora gibi derecelerinin oldugunu
gosteriyor. Parlak kariyeri olan bu kisiler, birlikte calistiklar1 eski tarz ya da
basarisiz yoneticiler i¢in tehdit olusturuyor, bu nedenle saf dis1 birakilmaya

calisiliyorlar.

Psikolojik yildirma yani psikolojik tacizle basa c¢ikabilmenin temelini
teslim olmamak olusturuyor. Kaybedilen 6zgiivenin yeniden kazanilabilmesi i¢in
oncelikle kisinin benlik biitlinliigiinii ayakta tutan degerlerin kesfedilmesi gerekir.
Insanin yasadiklarini ve ger¢ek duygularini kendisinden gizlememesi, bunlari
dostlarla konusarak veya yazarak paylagsmasi Onerilir. Kisi durum ne kadar zor
olursa olsun bir sekilde bas edebilecegine inanmali ve bu inanci kaybetmemelidir

(Cobanoglu, 2005).

Zorgiil (2014)’lin yaptig1 ¢aligmada arastirma bulgular1 gostermektedir ki;
Ilkokul &gretmenlerinin maruz kaldig1 psikolojik yildirma diizeyi arttikca, ise
yabancilagsma diizeyi de artmaktadir. Bunun i¢in, orgiitlerde psikolojik yildirmanin
Onlenmesi amaciyla tedbirler alinmasi, tiim toplumun katlanmak zorunda oldugu

olumsuz sonuglarin bertaraf edilmesine katki saglar.

Yilmaz (2015) calismasinda, psikolojik yildirma ve is tatmini arasindaki
negatif iligkinin varligi, psikolojik yildirmanin 6nlenmesinin is tatminini arttiracagi
yoniindedir. Dolayisiyla orgiitlerin varligi, verimliligi ve etkinligi i¢in is tatmininin
arttirllmasi i¢in psikolojik yildirmanin 6nlenmesi bir zorunluluktur. Psikolojik yildirma
bireye, oOrgiite ve topluma zararlar vermektedir. Psikolojik yildirmanin orgiite olan maddi
kayb1, psikolojik yildirmay1 6nlemek i¢in Orgiitiin yapacagi harcamalardan daha yiiksektir.
Bu sebeple orgiitler psikolojik yildirmayr 6nlemek igin gerekli bilgilendirmeleri yapmali,
egitim ve Orgiit diizenini saglamali, dogru iletisimin oldugu bir orgit kiiltliri
benimsemelidir. Orgiitlerde psikolojik yildirma davranigini tanimaya ve onlem almaya
yonelik hizmet i¢i egitimlerin yapilmasi ve kigilerin psikolojik yildirma davranisi

konusunda bilingli ve gii¢lii hale getirilmesi gereklidir.
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3.9.1. Psikolojik Yildirma ile Bireysel Miicadele

Calisanlarin psikolojik yildirma ile bireysel olarak miicadele edebilmeleri
icin Oncelikle haklarimi ¢ok iyi bilmeleri ve haklarin1 aramaktan ¢ekinmemeleri
gerekmektedir. Kisinin 6ncelikle mesleki niteliklerini gelistirerek kendine 6zgiiven
yaratmast gerekmektedir. Bu anlamda kisinin kendisini ‘kurban’ zihniyetinden
kurtarmasi, kontrollii adimlar atarak, oniindeki tiim secenekleri degerlendirmesi

gerekmektedir.

Psiko-ter6r ortaminda kurbanin yasami yasanilir kilmak igin;kendine gore
uygun bir bakis acis1 gelistirmesi, risk almaktan korkmamasi, gii¢lii ve yetenekli
oldugu alanlarda yogunlasmasi, rekabet¢i duygulardan ve kendisiyle yarigsmaktan
vazgecmesi, asirl zihinsel ve psikolojik yiik getirecek her tiirli faaliyetten uzak
durmasi, giiclii inanglar ve idealler gelistirmesi, kisiligi yeniden daha gii¢lii bir
sekilde kurgulamasi psikolojik siddetle bireysel basa ¢ikmada takip edilecek
taktiklerden bazilaridir (Dokmen, 1999).

Her baski ve yildirma eylemleri karsisinda insanlar genellikle {i¢ tiir tavir
sergilerler. Psikolojik siddet karsisinda gosterilecek ii¢ tiir tutum ve davranis

sunlardir:

. Psikolojik siddete anlayis gosterme,
° Kars1 savas verme

. Geri ¢ekilme

Psikolojik siddete anlayis gdsterme onun tekrarlanma siklig1 veya siddetine
gore degisir. Psikolojik siddet sistematik olarak devam ediyor ve siddetinde artma
egilimi gozleniyorsa, siddete anlatis gosterme dogru bir yaklasim degildir. Eger
psikolojik siddet periyodik bir tarzda geliyor ve stres katsayisi diisiikk ve tolere

edilmesi miimkiin ise, zayiflik isareti vermeden anlayis gosterilebilir.

Psikolojik siddetle miicadele etmenin diger bir yolu, kars1 savas vermektir.
Kars1 savas verme durumunda asla psikolojik yildirmacinin yontemi segilmemelidir.

Psikolojik yildirmact her tiir etik dis1 yolla saldirabilir. Kurban ise diiriist, onurlu,
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erdemli, ilkeli ve giivenilir oldugu i¢in se¢ilmistir. Bu nedenle psikolojik
yildirmacinin yontemine bagvurmak magduru hakli iken haksiz, giiclii iken zayif
birakir. Onurlu, erdemli ve sagduyulu tepkiler gostermelidir. Kurban, ahlak ilkeleri

ve yasaya uygun davraniglarla psikolojik yildirmaciy: sikistirmalidir.

Diger bir miicadele yoOntemi olan geri c¢ekilme taktigi, psikolojik
yildirmaciyla kendi giicii arasindaki farkin fazla olmasi durumunda istenmeden
secilen bir yol olmasidir. Zafer her zaman savasilarak elde edilmez; savasmadan
kazanilan biiyiikk zaferler de vardir. Eger savasmadan kazanilan bir zaferle

sonuglanacaksa, geri ¢ekilme en etkili strateji olur (Ciiceloglu, 1992).

Isyerinde psikolojik siddetle bireysel basa ¢ikmada uygulanacak bazi taktik
adimlar vardir. Psikolojik yildirmaciyla bireysel basa ¢ikmak igin kurban 6ncelikle
kendi kisiligini gelistirecek, direncini arttiracak ¢abalar iginde olmalidir. Bu amagla

atilabilecek bazi adimlar sunlar olabilir (Is¢i Dayanisma Dernegi, 2015):

-Ozsaygimin Gelistirilmesi: Psikolojik siddete kars1 direng gosterip onunla
basa ¢ikmak igin, bagvurulacak yollardan biri, 6zsayginin gelistirilmesidir. Ne kadar
kendiniz olabiliyorsaniz, psiko-terére karsi koyma yeteneginiz o oranda yliksek

olacaktir.

-Denge Bolge Olusturmak: Denge bolgesi, her tiir istikrarsizligin ve
giivensizligin ortadan kalktigi, kurbanin kendini giiven ve esenlik i¢inde hissettigi

bir ortamdir.

-Mesleki Beceri ve Nitelikleri Gelistirmek: Psikolojik siddetin
olusturdugu psikolojik gerilimi azaltmanin bir baska yolu, kisisel ve mesleki
nitelikleri, miimkiin oldugu kadar hatalardan arindirarak gelistirmektir. Bu tavrr,

kurbanin kendisine kars1 duydugu giiveni ve 6zsaygisini yiikseltir.

-Ruh Saghgmm Korumak: Gerilim azaltici onlemlerden bir digeri, ruh
sagligidir. Gelistirilen giiglii psikolojik uyum, kurbanin psikolojik yaralanmasini
engeller ve psikolojik siddet karsisinda onu daha donanimli kilar. Ruh sagligi

yerinde olan birinin psiko-terdr direnci daha yiiksek olur.
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-Algilama Stratejilerini Giiclendirmek: Her tiirli psikolojik siddet
faktorii insanin kisilik siizgecinden geger ve bu kisilik onun psikolojik siddete
tepkisinin ne kadar giiclii olacagmi belirler. Kimileri psikolojik siddete karsi
oldukca giiclii bir direng gosterebilirken, kimileri ¢ok basit psiko-terdr karsisinda
bile yikima ugrar. Kurbanin direncinin 0lgiisli, psikolojik siddeti tolere etme

katsayisidir.

-Degerleri A¢iklamak: Kisisel degerlerin bilincine varmak ve yasamin bu
degerlerle dogal bir uyum i¢inde oldugundan emin olmak, psikolojik siddete karsi
diren¢ gostermede etkin bir yoldur. Magdur degerleri nedeniyle kurban secildigini
unutulmamahidir. Isgale ugramis vatan topraklarmin ancak degerlere sarilarak
kurtarildig1 gibi, psikolojik siddete maruz kalan biri degerlerinden vazgecerek, bu
saldirtyr ortadan kaldiramaz. Magdur kendini kurtaracak en giiclii silahin, sahip

oldugu degerleri oldugunu bilmelidir.
3.9.2. Psikolojik Yildirma ile Orgiitsel Miicadele

Isterinde psikolojik tacizle ilgili olarak yapilan cesitli arastirmalarda,
mobbingin isyerlerinde ortaya ¢ikmasinin igyeri veya var olan yonetime bagli ana
nedenleri arasinda hatali personel secim ve ise alim siireci, donemsel is¢i istihdama,
is yerinde say1l1 pozisyonlar: elde edebilmek icin bireyler arasinda yaganan acimasiz

rekabet gosterilmektedir (Tinaz, 2011).

Isverenler isyerinde yasanan yildirmadan sorumludurlar.  Ciinkii
calisanlarin gorevlerini ve c¢alisma kosullarini isverenler belirler. Bu nedenle
yonetimin yildirma yasanmasinda tamamen masum oldugunu iddia etmek dogru
degildir. Yildirma yasanan orgiitlerde, yoneticinin liderlik davranislarinda
yetersizlik bulunmaktadir. Burada 6nemli olan yildirma ile liderlik arasinda iliskinin

oldugudur (Gokge, 2010).

Isvereninin ticari faaliyeti ya da is statiisii ile iliskili olmaksizin psikolojik

yildirmayi ortaya ¢ikardigi kabul edilen bazi 6zel isyeri kosullar1 vardir. Bunlar;

o Insan kaynaklarmin maliyetini en alt diizeyde tutmak,
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. Asir1 kat1 hiyerarsi yapi,

. Acik iletisim politikasinin yetersizligi,

J Zayif iletisim agi,

J Catisma ¢dzme yeteneginin zayifligi, igyerinde etkili olmayan sikayet
siireci ve ¢atisma yonetimi,

J Zayif liderlik,

Oncelikle kurum icinde psikolojik yildirmaya neden olan catismay:
yonetme yollar1 uygulanmali, catismayr yonetme mekanizmalarina islerlik
kazandirilmalidir. Bu yol ve yontemlerden bazilarim1i sdyle siralayabiliriz

(Cindiloglu, 2010);

» Catisan gruplar yliz-ylize bir araya getirilerek sorunlar1 biitiin yollariyla
ele alip tartisabilirler,

» Catisan taraflar1 kendi grup ve ya bireysel amaclarinin Gtesinde daha

kapsamli ve 6nemli bir amag etrafinda toplayarak igbirligi yapmalar1 saglanabilir,

+ Orgiit yapisindan kaynaklanan c¢atismalarda orgiit yapisi degistirilerek
iliskiler farklilastirilabilir,

* Nesnelligine gilivenilen bir iiclincii kisinin ve ya grubun hakemligine

bagvurulabilir,

* Kisa donemli hesaplar yerine uzun donemli isbirliginin taraflara
getirecegi yararlar vurgulanarak, sorunlar c¢oziimlenebilir ve zaman icinde

anlagsmanin gerceklesmesi saglanabilir.
3.9.3. Psikolojik Yildirmanin Yasal ve Cezai Yaptirimlar

Son zamanlarda iizerinde en ¢ok durulan konulardan biri olan psikolojik
yildirma olgusu hakkinda hukuksal yonden de miicadelede kendini fazlasiyla
gostermektedir. Bu olgunun son zamanlarda ¢ok bahsedilmesi ve hemen hemen
herkesin karsilastigi veya tanik oldugu bir kavram oldugu icin bazi iilkelerin bu

konuda hukuksal diizenlemelerde bulunduklar1 belirtilmektedir.
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Her iilkenin toplum diizeni ve toplumsal yapisi farkli oldugundan dolay1
yapilan diizenlemelerde bu farkliliklar g6z Oniine alinarak yapilmaktadir. Her iilke
kendine goére bu konuda yasal diizenlemelerde bulundugu belirtilmektedir

(Koyuncuoglu, 2017).

DORDUNCU BOLUM
4. YONTEM

4.1.Arastirmanin Modeli

Bu aragtirma “tarama modeli” olarak tasarlanmigtir. “Tarama modelleri,
gecmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amaglayan
arastirma yaklasimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi
kosullar i¢inde ve oldugu gibi tanimlanmaya calisilir. Onlar1 herhangi bir sekilde
degistirme, etkileme cabasi gosterilmez” (Karasar, 2009). Arastirmanin sematik

modeli asagida verilmektedir.

Otantik Liderlik -

Otokratik Liderlik

(MOBBING)

\ PSIKOLOJIK YILDIRMA

Babacan Liderlik o

LiDERLIK

Sekil 2. Arastirma Modeli
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Bu arastirmanin amaci yoneticilerin liderlik stilleri ile isyerinde yasanan
psikolojik yildirma arasindaki iliskiyi saptamaktir. Bu amaca ulasabilmek icin
asagidaki asagidaki hipotezlere yanit aranmistir.

Hipotez 1:Otantik liderlik ile psikolojik yildirma arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir.

Hipotez 2: Otokratik liderlik ile psikolojik yildirma arasinda anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

Hipotez 3: Babacan liderlik ile psikolojik yildirma arasinda anlamli bir iligki

bulunmaktadir.

4.2.Evren ve Orneklem

Arastirmanin  evreni Tekirdag ilindeki 6zel okullarda gorev yapan
Ogretmenler olusturmaktadir. MEB’den alinan bilgilere gore Tekirdag ilindeki 6zel
okullarda gorev yapan Ogretmen sayisinin 450 oldugu bilinmektedir. Orneklem

biiyiikliigii Salant ve Dillman’nin (1994) belirledigi formiil ile hesaplanmaistir.

n=Ntpq/d (N-1) +tpq

N: Hedef kitledeki birey sayisi

n ; Ornekleme alinacak birey sayisi

p : Incelenen olayin goriiliis siklign (gergeklesme olasiligh)

g Incelenen olayin goriilmeyis siklig (gerceklesmeme olasiligr)

t _: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gére bulunan teorik deger

d : Olayin goriiliis sikligina gére kabul edilen + érnekleme hatasidw

Sekil 3. Orneklem Biiyiikliigiiniin Belirlenmesine Yonelik Formiil
(Psiscilla & Don, 1994)

Orneklem formiilii kullanilarak homojen bir yapida olmayan bu evren igin
% 95 giiven araliginda, £ % 5 0rnekleme hatasi ile gerekli drneklem biiytikliigli n =
450 (1,96)* (0,5) (0,5) / (0,5)* (450-1) + (1,96)* (0,5) (0,5)= 208 olarak

hesaplanmistir. Orneklem hacmi biiyiidiikce &rnekten elde edilen bulgularin evren
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icin gecerliliginin arttig1 kabul edilir (Islamoglu, 2003; 150). Arastirmada 218
Ogretmen ile hesaplamaya gore evreni temsil edecek daha fazla Ornekleme
ulasilmistir. Bu sonuglara gore arastirmada elde edilen bulgular ile arastirma evren

tizerinde genellenebilir.

4.3.Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama aract olarak 6gretmenlerin tanimlayict 6zelliklerini
belirlemeye yonelik form, liderlik Olgegi ve psikolojik yildirma davraniglarmi

(Mobbing) belirlemeye yonelik 6lgek kullanilmastir.

Liderlik; Kili¢ (2015) ve Yagbay (2011) tarafindan yapilan otantik liderlik
caligmalarindan aliman toplam 10 madde ile otantik liderlik, Biiyilikyavuz (2015),
Timurkaan (2016) ve Erdogan (2010) tarafindan yapilan otokratik liderlik
caligmalarindan alinan 10 madde ile otokratik liderlik ve Aksoy (2008) ve Demirer
(2012) tarafindan yapilan babacan liderlik caligmalarindan aliman 10 madde ile
toplam 30 maddeden olusan 6lcek ile dl¢iilmiistiir. Olgek igin giivenirlik ve gegerlilik
calismast yapilmustir. Olgegin  genel giivenirligi alpha=0.936 olarak yiiksek
bulunmustur. Olgegin yap1 gegerliliginin ortaya koymak igin agiklayici (agimlayicr)
faktor analizi yontemi uygulanmigtir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05)
faktor analizine alinan degiskenler arasinda iligkinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan
test sonucunda (KMO=0.880>0,60) 6rnek biiyiikliigiiniin faktér analizi uygulanmasi
i¢in yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi
secilerek faktorler arasindaki iliskinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor
analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansit %56.544 olan 3 faktor
altinda toplanmistir. Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve agiklanan varyans
degerine gore liderlik 6lgeginin gegerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmistir.

Olgege ait olusan faktor yapisi asagida goriilmektedir.



Tablo 7. Liderlik Ol¢cegi Faktor Yapisi
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Faktor Aciklanan Cronbach's
Boyut Madde Yiikii Varyans Alpha
Liderlik3 0,827
Liderlik9 0,778
Liderlik8 0,759
Otantik Liderlik |iderlik4 | 0,754
Liderlik2 0,740 25,318 0,923
(Ozdeger=11.561) |Liderlik10 0,701
Liderlik7 0,698
Liderlikl 0,636
Liderlik6 0,634
Liderlik5 0,589
Liderlik19 0,828
Liderlik18 0,799
Liderlik20 0,784
Otokratik Liderlik15 0,772
okrati T
Liderlik :::32::::22 8;22 16,666 0,885
(Ozdeger=3.685) | ——— !
Liderlik11 0,741
Liderlik13 0,727
Liderlik12 0,724
Liderlik17 0,692
Liderlik24 0,725
Liderlik25 0,714
Liderlik22 0,711
Babacan Liderlik21 0,682
Liderlik t:gg::::gg gggg 14,560 0,850
(Ozdeger=1.718) ——— d
Liderlik29 0,575
Liderlik26 0,531
Liderlik28 0,528
Liderlik27 0,525

Toplam Varyans %56.544
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Olgekteki faktorlerin puanlar1 hesaplanirken faktdrdeki maddelerin degerleri
toplandiktan sonra madde sayisina boliinerek (aritmetik ortalama) faktér puanlari

elde edilmistir.

Arastirmada psikolojik yildirma diizeyleri Einarsen ve Raknes (1997)
tarafindan gelistirilen ve Cemaloglu'nun (2007) Tirkgeye uyarladigit Olumsuz
Davranis Sorular1 lgegi ile belirlenmistir. Olgek 21 olumsuz davranis ifadesinden
olugmaktadir. Cemaloglu yaptigi uyarlama ¢alismasinda Slgegi tek faktorlii olarak
toplam 0,71 varyans degeri ve faktor yiikleri 0,59 ile 0,87 arasinda olma {izere yap1
gecerliligini, i¢ tutarlilik katsayisi olarak Alpha=0,94 ile giivenirligini belirlemistir.
Bu arastirmada Cemaloglu'nun yap1 gegerliligi kullanilmig (tek faktdr) ve Slgegin

giivenirligi Alpha=0,936 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur.

4.4 Verilerin istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) for Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayic1 istatistiksel yontemleri olarak sayi, yiizde,
ortalama, standart sapma kullanilmistir. Hipotez testlerinin uygulanmasinda normal
dagilim varsayimlar1 dikkate alinmistir. Veri analizi Oncesinde parametrik test
yontemlerine uygunlugu sinama amaciyla normallik sinamasi yapilmistir. Aragtirma
degiskenlerin normal dagilim gosterip gdstermedigini belirlemek lizere Kolmogorov-

Smirnov testi uygulanmistir. Normal dagilim test sonuglar1 asagida verilmektedir.

Tablo 8. Kolmogorov-Smirnov Normal Dagilim Testi

Otantik | Otokratik | Babacan | Liderlik Algilanan
liderlik liderlik liderlik genel psikolojik
yildirma
N 218 218 218 218 218
Kolmogorov- 1,403 1,036 1,416 1,351 3,436
Smirnov Z
P 0,059 0,234 0,142 0,094 0,133
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Arastirma degiskenlerin normal dagilim gosterdigi saptanmistir(p>0,05).

Verilerin analizinde parametrik yontemler kullanilmistir.

Iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda t-
testi, ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin
karsilastirilmasinda Tek yonlii (One way) Anova testi kullanilmistir. Anova testi
sonrasinda farkliliklari belirlemek iizere tamamlayici post-hoc analizi olarak Scheffe
testi kullanilmistir. Arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda Pearson Korelasyon ve

Regresyon Analizi uygulanmaistir.

Olgek boyutlarinin aldigi puanlar 1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir.
Dagilim araliginin hesaplanmasi amaciyla, Dagilim araligi=En biiyiik deger- En
kiigiik deger/ Derece sayisi formiilii kullanilmistir. Bu aralik 4 puanlik genislige
sahiptir. Bu genislik bes esit genislige boliinerek 1.00- 1.79 aras1 “gok diistik”, 1.80-
2.59 aras1 “diisiik”, 2.60- 3.39 “aras1 orta”, 3.40-4.19 aras1 yiiksek, 4.20-5.00 arasi
cok vyiiksek olarak sinir degerleri belirlenmis ve bulgular yorumlanmigtir

(Siimbiiloglu, 1993).

Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde

degerlendirilmistir.

BESINCI BOLUM
5.BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde, arastirma probleminin ¢oziimii i¢in, arastirmaya katilan
ogretmenler Olgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen
bulgular yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar
yapilmustir.



5.1.0gretmenlerin Tanimlayici Ozelliklerinin Dagilimi

Tablo 9. Ogretmenlerin Tamimlayici Ozelliklerinin Dagilim
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Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
Bayan 146 67,0
Cinsiyet Erkek 72 33,0
Toplam 218 100,0
25yas Ve Alt1 40 18,3
26-30 Yas 54 24,8
31-35 Yas 62 28,4
36-40 Yas 24 11,0
Yas
41-45 Yas 12 55
45-50 Yas 12 55
51 Yas Ve tizeri 14 6,4
Toplam 218 100,0
1-3 Y1l 68 31,2
4-6 Y1l 30 13,8
Kidem 79 Y1l 38 17,4
11 Ve iistii 82 37,6
Toplam 218 100,0
Lisans 162 74,3
Egitim Durumu Yiiksek Lisans 56 25,7
Toplam 218 100,0
Evli 128 58,7
Medeni Durum Bekar 90 41,3
Toplam 218 100,0
ilk Yil 80 36,7
Bu Okulda Calisma Siiresi G N 102 58
5 Y1l Ve tizeri 36 16,5
Toplam 218 100,0
Ik Y1l 24 11,0
2-4 Y1l 54 24,8
Ogretmenlik Meslegindeki Kidem 5-10 Y1l 62 28,4
11 Ve iistii 78 35,8
Toplam 218 100,0
Okuldncesi 4 18
[Ikogretim 38 174
Calisilan Kademe Ortadgretim 42 19,3
Lise 134 61,5
Toplam 218 100,0
Tiirkge Edebiyat 32 14,7
Sosyal Bil 22 10,1
Matematik 48 22,0
Brang Fen 34 15,6
Yabanci Dil 32 14,7
Diger 50 22,9
Toplam 218 100,0
Evet 196 89,9
Goérev Yapilan Okuldan Memnuniyet Hay1r 22 10,1
Toplam 218 100,0
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Arastirmaya katilanlarin;

146's1 (%67,0) Kadin, 72'si (%33,0) Erkektir. - 401 (%18,3) 25 Yas ve alti,
54'% (%24,8) 26-30 yas, 62'si (%28,4) 31-35 yas, 24'U (%11,0) 36-40 yas, 12'si
(%5,5) 41-45 yas, 12'si (%5,5) 45-50 yas, 14" (%6,4) 51 yas ve lzeridir.

6811 (%31,2) 1-3 yil, 30'u (%13,8) 4-6 yil, 38' (%17.,4) 7-9 y1l, 82'si (%37,6)

11 ve iistii kideme sahiptir.

162'si (%74,3) Lisans, 56's1 (%25,7) Yiiksek Lisans egitim diizeyine
sahiptir.

128'1 (%58,7) Evli, 90'1 (%41,3) Bekardir.

Mevcut okullarinda 80" (%36,7) Ik yil, 102'si (%46,8) 2-4 yil, 36's1
(%16,5) 5 yi1ldir galismaktadir.
y

Kidem degiskenine gore 24'i (%11,0) bir yillik, 544 (%24,8) 2-4 yil, 62'si
(%28,4) 5-10 y1l, 78'1i (%35,8) 11 ve iistii kideme sahiptir.

4'i (%1,8) Okul 6ncesi, 38' (%17,4) 1lkdgretim, 42'si (%19,3) Ortadgretim,
134 (%61,5) Lise diizeyindeki okullarda ¢aligmaktadir.

32'si (%14,7) Tirkge Edebiyat, 22'si (%10,1) Sosyal Bil, 48'1 (%22,0)
Matematik, 341 (%15,6) Fen, 32'si (%14,7) Yabanct Dil, 50'st (%22,9) Diger
branglarda ¢alismaktadir.

5.2.0gretmenlerin Algillarma Gore Liderlik ve Psikolojik
Yildirma Diizeyleri

Ogretmenler gorev yapilan okuldan memnuniyet degiskenine gore 196's1
(%89,9) Evet, 22'si (%10,1) Hay1r olarak dagilmaktadir.
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Tablo 10. Ogretmenlerin Algilarima Gore Liderlik ve Psikolojik
Yildirma Diizeyleri

N Ort Ss Min. | Max.

Otantik Liderlik 218 | 3,910 | 0,803 | 1,700 | 5,000

Otokratik Liderlik 218 | 2,774 | 0,870 | 1,000 | 4,500

Babacan Liderlik 218 | 3,795 | 0,761 | 2,000 | 5,000

Psikolojik Yildirma 218 | 1,432 | 0,574 | 1,000 | 3,710
Ogretmenlerin ~ algilarina  gore  “otantik  liderlik”  diizeyi yiiksek

(3,910+0,803); “otokratik liderlik” diizeyi orta (2,774+0,870); “babacan liderlik”
diizeyi yiiksek (3,795+0,761); “liderlik genel” diizeyi yiiksek (3,644+0,676);
“Psikolojik Yildirma” diizeyi ¢cok zay1f (1,432+0,574); olarak saptanmustir.

Psikolojik Yildirma <

Otantik
5,0
9
45

4,0

Liderlik

10

5 Otokratik Liderlik
2,774 |

3,?9_5

Liderlik Genel

Babacan Liderlik

Sekil 4. Ogretmenlerin Algilarina Gore Liderlik ve Psikolojik Yildirma
Puan Ortalamalarina iliskin Diyagram
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5.3.0gretmenlerin Algilarma Gére Liderlik le Psikolojik
Yildirma Arasindaki Iliskiler

Tablo 11. Liderlik ve Psikolojik Yildirma Puanlar1 Arasinda

Korelasyon Analizi
Otantik | Otokratik | Babacan | Liderlik | Psikolojik
Liderlik Liderlik Liderlik Genel Yildirma
Otantik  [r|1,000
Liderlik  |p (0,000
Otokratik |[r|-0,503** 1,000
Liderlik |p (0,000 0,000
Babacan |r[0,721** -0,417** 1,000
Liderlik  |p|0,000 0,000 0,000
Psikolojik |r|-0,517**  ]0,590** -0,345** -0,587** |1,000
Yildirma |p (0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

*<0,05; **<0,01

Otokratik Liderlik ve otantik liderlik arasinda orta, negatif yonde anlamli

iliski bulunmaktadir(r=-0.503; p=0,000<0.05). Babacan Liderlik ve otantik liderlik
arasinda yiiksek, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.721; p=0,000<0.05).
Babacan Liderlik ve otokratik liderlik arasinda zayif, negatif yonde anlamli iliski
bulunmaktadir(r=-0.417; p=0,000<0.05).Psikolojik Yildirma ve otantik liderlik
arasinda orta, negatif yonde anlamli iligki bulunmaktadir(r=-0.517; p=0,000<0.05).
Psikolojik Yildirma ve otokratik liderlik arasinda orta, pozitif yonde anlamli iliski
bulunmaktadir(r=0.59; p=0,000<0.05). Psikolojik Yildirma ve babacan liderlik
arasinda zay1f, negatif yonde anlamli iligki bulunmaktadir(r=-0.345; p=0,000<0.05).

Tablo 12. Liderlik Alt Boyutlarimin Psikolojik Yildirma Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Model 2
Degisken Degisken b t P F (p) R
Sabit 1,332 | 5,147 (0,000
Psikolojik Otantik Liderlik |-0,264 |-4,649 |0,000
Yildirma Otokratik Liderlik | 0,296 | 7,413 |0,000 51,3001 0,000 10,410
Babacan Liderlik | 0,082 | 1,432 |0,154
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Otantik liderlik, otokratik liderlik, babacan liderlik ile Psikolojik Yildirma
arasindaki neden sonuc¢ iligkisini belirlemek iizere yapilan regresyon analizi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=51,300; p=0,000<0.05). Psikolojik
Yildirma diizeyinin belirleyicisi olarak otantik liderlik, otokratik liderlik, babacan
liderlik degiskenleri ile iliskisinin(agiklayicilik giicliniin) ¢ok gilicli oldugu
goriilmiistir(R*=0,410). Ogretmenlerin algiladig otantik liderlik diizeyi Psikolojik
Yildirma diizeyini azaltmaktadir (8=-0,264). Ogretmenlerin algiladig1 otokratik
liderlik diizeyi Psikolojik Yildirma diizeyini arttirmaktadir (8=0,296). Ogretmenlerin
algiladig1 babacan liderlik diizeyi Psikolojik Yildirma diizeyini etkilememektedir
(p=0.154>0.05).

Otantik Liderlik

Otokratik Liderlik : Psikolojik vildirma

Babacan Liderlik L=

R’= 0,410

Sekil 5. Liderlik Alt Boyutlarinin Psikolojik Yildirma Uzerine Etkisine
Yonelik Sonu¢ Modeli
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5.4.08retmenlerin Algillarina Goére Liderlik ve Psikolojik
Yildirma Diizeylerinin Tanmmlayict  Ozelliklere Gore
Karsilastirnlmasi

Tablo 14. Ogretmenlerin Algilarina Gore Liderlik Ve Psikolojik
Yildirma Diizeylerinin Brans a Gore Ortalamalar

Grup N | Ort Ss F P |Fark
Tiirkge Edebiyat |32 | 3,850 | 0,845
Sosyal Bil 22 13,782 {0,909
S ) Matematik 48 | 3,767 | 0,895
Otantik Liderlik Fen 34 3.812 | 0,689 1,913 {0,093
Yabanci Dil 32 14,263 | 0,631
Diger 50 13,984 | 0,765
Tiirkge Edebiyat |32 | 3,044 | 0,948 152
Sosyal Bil 22 12,555 (0,914 3>2
o ) Matematik 48 13,104 | 0,831 3>5
Otokratik Liderlik Fen 34 (2,853 [0.594 4,716 {0,000 156
Yabanci Dil 32 (2,675 0,877 3>6
Diger 50 (2,392 [ 0,839 4>6
Tiirk¢e Edebiyat 323,738 {0,847
Sosyal Bil 22 13,727 10,929
Matematik 48 13,696 | 0,841
Babacan Liderlik  [Fen 343,718 | 0,694 0,949 | 0,450
Yabanci Dil 32 (4,019 | 0,651
Diger 50 | 3,868 | 0,643
Tiirkge Edebiyat (32 {1,539 | 0,519
Sosyal Bil 221,723 0,784 i>g
o Matematik 48 [1,502 0,600 >
Psikolojik Yildirma Fen 34 [1.496 | 0426 3,576 | 0,004 ézg
Yabanci Dil 321,289 | 0,489 4>6
Diger 50 (1,217 | 0,542

Otokratik liderlik puanlar1 ortalamalariin brans degiskenine gore anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan
anlamli bulunmustur(F=4,716; p=0,000<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek

amaciyla tamamlayic1 post-hoc analizi yapilmistir. Brang1 Tiirk¢e Edebiyat olanlarin
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otokratik liderlik puanlar1 (3,044+0,948), bransi Sosyal Bil olanlarin otokratik
liderlik puanlarindan (2,555+0,914) yiiksek bulunmustur. Brang Matematik olanlarin
otokratik liderlik puanlar1 (3,104+0,831), brans1 Sosyal Bil olanlarin otokratik
liderlik puanlarindan (2,555+0,914) yiiksek bulunmustur. Brang Matematik olanlarin
otokratik liderlik puanlar1 (3,104+0,831), brans1 Yabanci Dil olanlarin otokratik
liderlik puanlarindan (2,675+0,877) yliksek bulunmustur. Bransi Tiirk¢e Edebiyat
olanlarin otokratik liderlik puanlar (3,044+0,948), brans1 diger olanlarin otokratik
liderlik puanlarindan (2,392+0,839) yiiksek bulunmustur. Brang Matematik olanlarin
otokratik liderlik puanlar1 (3,104+0,831), brans1 diger olanlarin otokratik liderlik
puanlarindan (2,392+0,839) yiiksek bulunmustur. Bransi Fen olanlarin otokratik
liderlik puanlar1 (2,853+0,594), brans1 diger olanlarin otokratik liderlik puanlarindan
(2,392+0,839) yiiksek bulunmustur.

Psikolojik Yildirma puanlari ortalamalarinin brang degiskenine gdore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur(F=3,576; p=0,004<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amactyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Branst Sosyal Bil olanlarin
Psikolojik Yildirma puanlart (1,723+0,784), branst Yabanci Dil olanlarin Psikolojik
Yildirma puanlarindan (1,289+0,489) yiiksek bulunmustur. Brans1 Tiirk¢e Edebiyat
olanlarin Psikolojik Yildirma puanlart (1,539+0,519), branst diger olanlarin
Psikolojik Yildirma puanlarindan (1,217+0,542) yiiksek bulunmustur. Brans Sosyal
Bil olanlarin Psikolojik Yildirma puanlar (1,723+0,784), bransi diger olanlarin
Psikolojik Yildirma puanlarindan (1,217+0,542) yiiksek bulunmustur. Brans
Matematik olanlarin Psikolojik Yildirma puanlart (1,502+0,600), bransi diger
olanlarin Psikolojik Yildirma puanlarindan (1,217+0,542) yiiksek bulunmustur.
Brans1 Fen olanlarin Psikolojik Yildirma puanlan (1,496+0,426), bransi diger
olanlarin Psikolojik Yildirma puanlarindan (1,217+0,542) yiiksek bulunmustur.

Otantik liderlik, babacan liderlik puanlari ortalamalarinin brans degiskenine
gore anlaml bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek
yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(p>0.05).
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Tablo 15. Ogretmenlerin Algilarina Gore Liderlik Ve Psikolojik
Yildirma Diizeylerinin Bu Okulda Calisma Siiresine Gore Ortalamalan

Grup N | Ort Ss F P |Fark
ik Y1l 80 |3,863 0,910 251
Otantik Liderlik  [2-4 Y1l 102 {4,104 | 0,696 | 9,256 | 0,000 | 1>3
5Yil Veiizeri | 36 |3,467 |0,643 2>3
flk Y1l 80 |2,800 | 0,948
Otokratik Liderlik  [2-4 Y1l 102 2,671 [ 0,790 | 2,115 | 0,123
5Yil Veiizeri | 36 |3,011 0,879
flk Y1l 80 |3,695 0,873
Babacan Liderlik  [2-4 Y1l 102 {3,929 | 0,724 | 3,099 | 0,047 ;Zé
5 Y1l Ve tizeri 36 |3,639 | 0,506
ik Y1l 80 |1,488 | 0,634
Psikolojik Yildirma [2-4 Y1l 102 | 1,319 0,428 | 4,565 | 0,011 %zg
5 Y1l Ve lizeri 36 (1,627 | 0,725

Otantik liderlik puanlar1 ortalamalarinin bu okulda c¢alisma siiresi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(F=9,256; p=0,000<0.05). Farkliliklarin
kaynaklarmi belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Bu
okulda calisma stiresi 2-4 yil olanlarin otantik liderlik puanlar1 (4,104+0,696), bu
okulda calisma siiresi Ilk yil olanlarin otantik liderlik puanlarmdan (3,863+0,910)
yiiksek bulunmustur. Bu okulda ¢alisma siiresi Ilk yil olanlarin otantik liderlik
puanlar1 (3,863+0,910), bu okulda ¢alisma siiresi 5 yil ve iizeri olanlarin otantik
liderlik puanlarindan (3,467+0,643) yiiksek bulunmustur. Bu okulda ¢alisma stiresi
2-4 yil olanlarin otantik liderlik puanlart (4,104+0,696), bu okulda caligma siiresi 5
yil ve tizeri olanlarin otantik liderlik puanlarindan (3,467+0,643) yiiksek

bulunmustur.

Babacan liderlik puanlari ortalamalarinin bu okulda c¢aligma siiresi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar: arasindaki
fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(F=3,099; p=0,047<0.05). Farkliliklarin
kaynaklarmi belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Bu
okulda c¢aligma siiresi 2-4 yil olanlarin babacan liderlik puanlar1 (3,929+0,724), bu
okulda calisma siiresi 11k y1l olanlarm babacan liderlik puanlarindan (3,695+0,873)

yiikksek bulunmustur. Bu okulda calisma siiresi 2-4 yil olanlarin babacan liderlik
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puanlart (3,929+0,724), bu okulda c¢aligma siiresi 5 yil ve iizeri olanlarin babacan
liderlik puanlarindan (3,639+0,506) yiiksek bulunmustur.

Psikolojik Yildirma puanlari ortalamalarinin bu okulda calisma siiresi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amactyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(F=4,565; p=0,011<0.05). Farkliliklarin
kaynaklarmi belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Bu
okulda calisma siiresi ilk y1l olanlarin Psikolojik Y1ldirma puanlar1 (1,488+0,634), bu
okulda c¢aligma siiresi 2-4 yil olanlarin Psikolojik Yildirma puanlarindan
(1,319+0,428) yiiksek bulunmustur. Bu okulda ¢alisma siiresi 5 yil ve iizeri olanlarin
Psikolojik Yildirma puanlart (1,627+0,725), bu okulda c¢alisma siiresi 2-4 yil
olanlarin Psikolojik Yildirma puanlarindan (1,319+0,428) yiiksek bulunmustur.

Otokratik liderlik puanlart ortalamalarinin bu okulda c¢aligma siiresi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amacriyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki

fark istatistiksel agcidan anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Tablo 16. Ogretmenlerin Algillarina Goére Liderlik Ve Psikolojik
Yildirma Diizeylerinin Kideme Gore Ortalamalar:

Grup N | Ort Ss F P Fark
1-3 Y1l 68 | 3,953 | 0,785
o ) 4-6 Y1l 30 | 3,747 | 1,018
Otantik Liderlik 79Vl 38 3821 | 0.716 0,814 | 0,487
11 Ve usti 82 13,976 | 0,771
1-3 Yil 68 | 2,941 | 0,856
. 4-6 Y1l 30| 3,020 | 0,908 1>3
Otokratik Liderlik 70Vl 38 2,400 | 0,980 4,269 | 0,006 953
11 Ve usti 82| 2,720 | 0,757
1-3 Y1l 68 | 3,912 | 0,772
) ) 4-6 Y1l 30| 3,513 | 0,845
Babacan Liderlik 79Vl 38 3747 | 0827 2,023 | 0,112
11 Ve usti 82 13,824 | 0,668
1-3 Y1l 68 | 1,560 | 0,640
) .. 4-6 Y1l 30| 1,610 | 0,646 1>4
Psikolojik Yildirma 70 Y1l 38 1,396 | 0,437 4,299 | 0,006 954
11 Ve ustu 82| 1,278 | 0,507
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Otokratik liderlik puanlari ortalamalarinin kidem degiskenine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan
anlamli bulunmustur(F=4,269; p=0,006<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek
amactyla tamamlayict post-hoc analizi yapilmigtir. Kidem 1-3 yil olanlarin otokratik
liderlik puanlart (2,941+£0,856), kidem 7-9 yil olanlarin otokratik liderlik
puanlarindan (2,400+0,980) yiiksek bulunmustur. Kidem 4-6 yil olanlarin otokratik
liderlik puanlart (3,020+£0,908), kidem 7-9 yil olanlarin otokratik liderlik
puanlarindan (2,400+0,980) yiiksek bulunmustur.

Psikolojik Yildirma puanlart ortalamalarimin kidem degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur(F=4,299; p=0,006<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini
belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Kidem 1-3 yil
olanlarin Psikolojik Yildirma puanlart (1,560+0,640), kidem 11 ve istii olanlarin
Psikolojik Yildirma puanlarindan (1,278+0,507) yiiksek bulunmustur. Kidem 4-6 yil
olanlarin Psikolojik Yildirma puanlar (1,61040,646), kidem 11 ve iistii olanlarin
Psikolojik Yildirma puanlarindan (1,278+0,507) yiiksek bulunmustur.

Otantik liderlik, babacan liderlik puanlart ortalamalarinin  kidem
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel agcidan anlamli bulunmamistir(p>0.05).
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Tablo 17. Ogretmenlerin Algilarina Gore Liderlik Ve Psikolojik
Yildirma Diizeylerinin Yasa Gore Ortalamalar:

Grup N | Ort Ss F P |Fark
25yas Ve Alti 40 {3,790 0,945 Eo1
26-30 Yas 54 | 3,996 [ 0,769 6ol
31-35 Yas 62 |3,748 | 0,712 6>2
Otantik Liderlik  [36-40 Yas 243,708 [0,751 | 3,145 | 0,006 | 5>3
41-45 Yas 12 | 4,467 | 0,605 6>3
45-50 Yas 12 4,492 0,693 5>4
51 Yas Ve lizeri |14 | 4,007 | 0,836 6>4
25yas Ve Alti 40 (2,830 (0,961
26-30 Yas 54 | 3,033 [ 0,762
31-35 Yas 62 | 2,565 | 0,982 2>3
Otokratik Liderlik  [36-40 Yas 242,942 | 0,616 | 2,473 | 0,025 %zg
41-45 Yas 12 2,233 [ 0,535 e
45-50 Yas 12 (2,675 [ 0,873
51 Yas Ve iizeri 14 12,807 | 0,761
25yas Ve Alti 40 | 3,820 (0,819
26-30 Yas 54 | 3,819 [0,829
31-35 Yas 62 3,710 [ 0,725
Babacan Liderlik  [36-40 Yas 243,817 0,736 | 0,234 | 0,965
41-45 Yas 12 (3,917 [ 0,495
45-50 Yas 12 3,900 [0,852
51 Yas Ve tizeri 14 | 3,786 | 0,736
25yas Ve Alti 40 11,469 | 0,638
26-30 Yas 54 (1,637 | 0,629 2>4
31-35 Yas 62 | 1,456 | 0,605 1>5
Psikolojik Yildirma [36-40 Yas 241,290 [0,358 | 3,200 | 0,005 gzg
41-45 Yas 12 1,064 0,068 o6
45-50 Yas 12 (1,159 | 0,364 2>7
51 Yas Ve lizeri 14 1,225 | 0,386

Otantik liderlik puanlart ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan
anlamli bulunmustur(F=3,145; p=0,006<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini1 belirlemek

amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Yast 41-45 yas olanlarin otantik
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liderlik puanlan (4,467+0,605), yast 25Yas ve alti olanlarin otantik liderlik
puanlarindan (3,79040,945) yiiksek bulunmustur. Yasi 45-50 yas olanlarin otantik
liderlik puanlan (4,492+0,693), yast 25Yas ve alti olanlarin otantik liderlik
puanlarindan (3,79040,945) yiiksek bulunmustur. Yasi 45-50 yas olanlarin otantik
liderlik puanlari (4,492+0,693), yas1 26-30 yas olanlarin otantik liderlik puanlarindan
(3,996+0,769) yiiksek bulunmustur. Yas1 41-45 yas olanlarin otantik liderlik puanlar
(4,467+0,605), yas1 31-35 yas olanlarin otantik liderlik puanlarindan (3,748+0,712)
yiiksek bulunmustur. Yasi 45-50 yas olanlarin otantik liderlik puanlar
(4,492+0,693), yas1 31-35 yas olanlarin otantik liderlik puanlarindan (3,748+0,712)
yilksek bulunmustur. Yas1 41-45 yas olanlarin otantik liderlik puanlar
(4,467+0,605), yas1 36-40 yas olanlarin otantik liderlik puanlarindan (3,708+0,751)
yilksek bulunmustur. Yas1 45-50 yas olanlarin otantik liderlik puanlar
(4,492+0,693), yas1 36-40 yas olanlarin otantik liderlik puanlarindan (3,708+0,751)
yiiksek bulunmustur.

Otokratik liderlik puanlar1 ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur(F=2,473; p=0,025<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek
amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Yast 26-30 yas olanlarin otokratik
liderlik puanlart (3,033+0,762), yast 31-35 yas olanlarin otokratik liderlik
puanlarindan (2,565+0,982) yiiksek bulunmustur. Yas1 25Yas ve alti olanlarin
otokratik liderlik puanlar1 (2,830+0,961), yas1 41-45 yas olanlarin otokratik liderlik
puanlarindan (2,23340,535) yliksek bulunmustur. Yast 26-30 yas olanlarin otokratik
liderlik puanlart (3,033+0,762), yast 41-45 yas olanlarin otokratik liderlik
puanlarindan (2,23340,535) yliksek bulunmustur. Yas1 36-40 yas olanlarin otokratik
liderlik puanlart (2,942+0,616), yast 41-45 yas olanlarin otokratik liderlik
puanlarindan (2,233+0,535) yiiksek bulunmustur.

Psikolojik Yildirma puanlar ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur(F=3,200; p=0,005<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amaciyla tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Yasi 26-30 yas olanlarin
Psikolojik Yildirma puanlart (1,637+0,629), yast 36-40 yas olanlarin Psikolojik
Yildirma puanlarindan (1,290+0,358) yiiksek bulunmustur. Yasi 25Yas ve alti
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olanlarin Psikolojik Yildirma puanlart (1,469+0,638), yast 41-45 yas olanlarin
Psikolojik Yildirma puanlarindan (1,064+0,068) yiiksek bulunmustur. Yas1 26-30 yas
olanlarin Psikolojik Yildirma puanlart (1,637+0,629), yas1 41-45 yas olanlarin
Psikolojik Yildirma puanlarindan (1,064+0,068) yiiksek bulunmustur. Yas1 31-35 yas
olanlarin Psikolojik Yildirma puanlar (1,456+0,605), yas1 41-45 yas olanlarin
Psikolojik Yildirma puanlarindan (1,064+0,068) yiiksek bulunmustur. Yas1 26-30 yas
olanlarin Psikolojik Yildirma puanlart (1,637+0,629), yas1 45-50 yas olanlarin
Psikolojik Yildirma puanlarindan (1,159+0,364) yiiksek bulunmustur. Yas1 26-30 yas
olanlarin Psikolojik Yildirma puanlart (1,637+0,629), yasi 51 yas ve lizeri olanlarin
Psikolojik Yildirma puanlarindan (1,22540,386) yiiksek bulunmustur.

Babacan liderlik puanlar1 ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan

anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Tablo 18. Ogretmenlerin Algilarina Gére Liderlik Ve Psikolojik
Yildirma Diizeylerinin Cahisilan Kademeye Gore Ortalamalar:

Grup N | Ort Ss F P Fark
Okuldncesi 4 12,500 |0,346 -
- >
A . Ikogretim 38 | 4,037 | 0,663
Otantik Liderlik Ortadgretim 42 13.933 10823 4,664 | 0,004 izi
Lise 134 | 3,909 | 0,809
Okuloncesi 4 12,600 |0,231
g [kogretim 38 (2,379 | 0,874 3>2
kratik Liderlik 4
Otokratik Liderli Ortadgretim 22 | 2.848 | 0,950 3,403 | 0,019 450
Lise 134 (2,869 | 0,829
Okuldncesi 4 12,750 |0,289 -
. [ilkdgretim 38 [3,863 0,571 >
Babacan Liderlik Ortadgretim 42 13762 10,891 2,749 | 0,044 ij
Lise 134 | 3,818 | 0,756
Okuloncesi 4 11,214 (0,082
. . [kogretim 38 | 1,128 | 0,289 3>2
Psikolojik Yildirma Ortadgretim 42 11635 10,739 5,997 | 0,001 452
Lise 134 11,461 | 0,552
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Otantik liderlik puanlar1 ortalamalarinin ¢alisilan kademe degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur(F=4,664; p=0,004<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini
belirlemek amaciyla tamamlayic1 post-hoc analizi yapilmistir. Calisilan kademe
[Ikdgretim olanlarin otantik liderlik puanlart (4,037+0,663), calisilan kademe
Okuloncesi  olanlarin  otantik  liderlik  puanlarindan (2,500+0,346) yiiksek
bulunmustur. Calisilan kademe Ortadgretim olanlarin otantik liderlik puanlari
(3,933+0,823), calisilan kademe Okuldncesi olanlarin otantik liderlik puanlarindan
(2,500+0,346) yiiksek bulunmustur. Calisilan kademe Lise olanlarin otantik liderlik
puanlart (3,909+0,809), calisilan kademe Okuldncesi olanlarin otantik liderlik
puanlarindan (2,500+0,346) yiiksek bulunmustur.

Otokratik liderlik puanlari ortalamalarmmin c¢alisilan kademe degiskenine
gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek
yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulunmustur(F=3,403; p=0,019<0.05). Farkliliklarin
kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Calisilan
kademe Ortadgretim olanlarin otokratik liderlik puanlarn (2,848+0,950), calisilan
kademe Ilkdgretim olanlarin otokratik liderlik puanlarindan (2,379+0,874) yiiksek
bulunmustur. Calisilan kademe Lise olanlarin otokratik liderlik puanlari
(2,869+0,829), ¢alisilan kademe Ilkogretim olanlarin otokratik liderlik puanlarindan
(2,379+0,874) yiiksek bulunmustur.

Babacan liderlik puanlar1 ortalamalarinin ¢alisilan kademe degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur(F=2,749; p=0,044<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini
belirlemek amaciyla tamamlayic1 post-hoc analizi yapilmistir. Calisilan kademe
[Ikdgretim olanlarn babacan liderlik puanlari (3,863+0,571), calisilan kademe
Okuloncesi olanlarin  babacan liderlik puanlarindan (2,750+0,289) yiiksek
bulunmustur. Calisilan kademe Ortadgretim olanlarin babacan liderlik puanlar
(3,762+0,891), calisilan kademe Okuldncesi olanlarin babacan liderlik puanlarindan
(2,750+0,289) yiiksek bulunmustur. Calisilan kademe Lise olanlarin babacan liderlik
puanlart (3,818+0,756), calisilan kademe Okuloncesi olanlarin babacan liderlik
puanlarindan (2,750+0,289) yiiksek bulunmustur.
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Psikolojik Yildirma puanlar1 ortalamalarinin ¢alisilan kademe degiskenine
gore anlaml bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek
yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(F=5,997; p=0,001<0.05). Farkliliklarin
kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Calisilan
kademe Ortadgretim olanlarin Psikolojik Yildirma puanlar (1,635+0,739), ¢alisilan
kademe Ilkdgretim olanlarin Psikolojik Yildirma puanlarindan (1,128+0,289) yiiksek
bulunmustur. Calisilan kademe Lise olanlarin Psikolojik Yildirma puanlar
(1,461£0,552), calisilan kademe Ilkogretim olanlarm Psikolojik  Yildirma
puanlarindan (1,128+0,289) yiiksek bulunmustur.

Tablo 19. Ogretmenlerin Algilarina Gére Liderlik Ve Psikolojik
Yildirma Diizeylerinin Ogretmenlik Meslegindeki Kideme Gore Ortalamalar

Grup N | Ort Ss F P Fark
flk Y1l 24 | 3.908 | 0,858
Otantik Liderlik |21 54 13,882 | 0902 | 4 4oy | 737

5-10 Y1l 62 | 3,839 | 0,724
11 Veisti |78 3,987 | 0,782

flk Y1l 24 | 2.867 | 0,999
o v 54 | 3.026 | 0,756
Otokratik Liderlik 510 Y1l 62 | 2.610 | 0.988 2,567 | 0,055
11 Ve ista |78 | 2.703 | 0.772
flk Y1l 24 | 3.792 | 0,851
Babacan Liderlik 221 54 13,856 | 0815 | 5 on | 602

5-10 Y1l 62 | 3,687 | 0,778
11 Veisti |78 3,841 | 0,681

ik Y11 24 | 1,516 | 0,724
) . 2-4 Y1l 54 | 1,579 | 0,636
Psikolojik Yildirma 510 Vil 62 | 1.452 0,487 3,054 | 0,029 | 2>4

11 Veusti |78 | 1,289 | 0,518

Psikolojik Yildirma puanlart ortalamalarinin 6gretmenlik meslegindeki
kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(F=3,054; p=0,029<0.05).
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Farkliliklarin - kaynaklarin1  belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi
yapilmistir. Ogretmenlik meslegindeki kidem 2-4 yil olanlarin Psikolojik Yildirma
puanlart (1,579+0,636), o6gretmenlik meslegindeki kidem 11 ve iistii olanlarin
Psikolojik Yildirma puanlarindan (1,289+0,518) yiiksek bulunmustur.

Otantik liderlik, otokratik liderlik, babacan liderlik puanlari ortalamalarinin
ogretmenlik meslegindeki kidem degiskenine goére anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalart arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamistir(p>0.05).

Tablo 20. Ogretmenlerin Algilarina Gére Liderlik Ve Psikolojik
Yildirma Diizeylerinin Cinsiyete Gore Ortalamalar:

Grup N Ort Ss T P
Otantik Liderlik Efﬁ’:&' 17426 2328 8222 0514 | 0,572
Otokratik Liderlik Efﬁ’:&‘ 17426 ;;;‘ 8:223 1,469 | 0,143
Babacan Liderlik Efﬁ’i‘ 17426 2322 8?32 0,845 | 0,399
Psikolojik Yildirma Efﬁ’i‘ 17426 ij%g 8::% 0,796 | 0,427

Otantik liderlik, otokratik liderlik, babacan liderlik, Psikolojik Yildirma
puanlart ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklhilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir (p>0,05).

Tablo 21. Ogretmenlerin Algilarina Gére Liderlik Ve Psikolojik
Yildirma Diizeylerinin Egitim Durumuna Gére Ortalamalar:
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Grup N Ort SS T P
Otantik Liderlik ;'jli::k — 15662 23(1)2 83?? 10,045 | 0,964
Otokratik Liderlik ;EEZSkLisans 15662 ;;gg gggg 0,541 | 0,589
Babacan Liderlik ;EEZSkLisans 15662 2;28 8;;2 10,500 | 0,618
Psikolojik Yildirma I\_(Ijli:; —— 15662 1:34212 ggj; 0,152 | 0,879

Otantik liderlik, otokratik liderlik, babacan liderlik, Psikolojik Yildirma
puanlar1 ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip  gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir (p>0,05).

Tablo 22. Ogretmenlerin Algilarina Gére Liderlik Ve Psikolojik
Yildirma Diizeylerinin Gorev Yapilan Okuldan Memnuniyete Gore

Ortalamalari
Grup N Ort Ss T P
Otantik Liderlik Evet | 196 | 3990 | 0719 | ) rq | 0004

Hayir 22 | 3,200 | 1,128

Evet 196 | 2,681 | 0,823
kratik Liderlik : : - 2
Otokratik Liderli Hayrr % 3.609 0.851 5,00 0,000

Evet 196 | 3,851 | 0,714
B Liderlik : : 2 17
abacan Liderli Hayrr 2 3300 | 0.981 3,293 0,0

) .. Evet 196 | 1,337 | 0,440
Psikolojik Yildirma Hayir %) 2281 0876 -8,409 0,000

Otantik liderlik puanlar1 ortalamalarinin gérev yapilan okuldan memnuniyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml
bulunmustur(t(216)=4.570; p=0.004<0,05). Memnun olanlarin otantik liderlik
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puanlart (X=3,990), Memnun olmayanlarin otantik liderlik puanlarindan (X=3,200)

yiiksek bulunmustur.

Otokratik liderlik puanlart ortalamalarmin goérev yapilan okuldan
memnuniyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t(216)=-5.002; p=0.000<0,05). Memnun
olmayanlarin otokratik liderlik puanlar1 (X=3,609), Memnun olanlarin otokratik

liderlik puanlarindan (Xx=2,681) yiiksek bulunmustur.

Babacan liderlik puanlart ortalamalarinin  gorev  yapilan okuldan
memnuniyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t(216)=3.293; p=0.017<0,05). Memnun
olanlarin babacan liderlik puanlari (X=3,851), Memnun olmayanlarin babacan

liderlik puanlarindan (Xx=3,300) yiiksek bulunmustur.

Psikolojik Yildirma puanlari ortalamalarinin goérev yapilan okuldan
memnuniyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulunmustur(t(216)=-8.409; p=0.000<0,05). Memnun
olmayanlarin Psikolojik Yildirma puanlar (X=2,281), Memnun olanlarin Psikolojik
Yildirma puanlarindan (X=1,337) yiiksek bulunmustur.

Tablo 23. Ogretmenlerin Algilarina Gore Liderlik Ve Psikolojik
Yildirma Diizeylerinin Medeni Duruma Goére Ortalamalan

Grup N Ort Ss T P
o Evli 128 | 3,909 | 0,804

Otantik Liderlik Bekar 90 | 3911 | 0,806 -0,016 0,988
. Evli 128 | 2,689 | 0,820

Otokratik Liderlik Bekar 90 2896 | 0928 -1,733 0,084
. Evli 128 | 3,767 | 0,667

Babacan Liderlik Bekar % 3836 | 0.830 -0,652 0,535
Evli 128 | 1,316 | 0,505

Psikolojik Yildirma Bekar 90 1,598 | 0,627 | -3,677 | 0,001
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Psikolojik Yildirma puanlari ortalamalarinin medeni durum degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamhi
bulunmustur(t(216)=-3.677; p=0.001<0,05). Bekarlarin Psikolojik Yildirma puanlari
(x=1,598), evlilerin Psikolojik Yildirma puanlarindan (x=1,316) yiiksek

bulunmustur.

Otantik liderlik, otokratik liderlik, babacan liderlik puanlar1 ortalamalarinin
medeni durum degiskenine goére anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (p>0,05).

ALTINCI BOLUM

6.SONUC VE ONERILER

Tiirkiye’ de heniiz c¢ok iyi bilinmeyen ve hatta yanlis yorumlanarak
isyerinde yasanan gilinlilk catismalar ve siradan anlagmazliklarla karigtirilan
psikolojik yildirma is hayatinin en ciddi sorunlarindan biri olmaktadir. Bu ahlak dis1
ve acimasiz olgu gerek Orgiitsel alanda gerek toplumsal alanda asla ihmal

edilmemeli, konuya duyarlilik ve ciddiyetle yaklasilarak ¢6ziimler bulunmalidir.

Baz1 kurumlar ya da yoneticiler, isyerinde yasanan psikolojik yildirmaya
onemsememekte ve zaman ayirmaya deger bir durum olmadigini diistinmektedir.
Halbuki isyerinde yasanan bu olumsuz durum isyerinin bagari diizeyini de
etkileyecek, ilerlemesini ve toplam basarisim1 kot etkileyecektir. Bu durumu
gérmezden gelen, izin veren, sessiz kalan, destekleyen ya da bu olguya destek olan
kurum yoneticileri bu durumun sonuglarina katlamasi gerekecektir. (Karatuna,

2010). Bu durum kurum imajimni olumsuz etkileyecektir.

Bu ¢alismada, 6zel okullardan 218 6gretmenin goniillii katilimiyla anket
uygulamas1 yapilarak, yoneticilerin liderlik davranislar1 ile psikolojik yildirma
arasinda bir iligki olup olmadig1 arastirilmasi amaglanmistir. Yapilan aragtirmada

liderlik ile psikolojik yildirma arasindaki anlamli bir iligki oldugu anlagilmaktadir.
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Kiling (2010), Kul (2010), Das¢r’'min (2014) egitim ortamlarinda yaptigi benzer
arastirmalarin  sonuglar1 ile bu aragtirmanin paralel sonuglar gostermesi, yoneticilerin
liderlik davraniglar1 ile yildirma arasindaki anlamli bir iligkinin oldugunu ortaya

koymaktadir.

Hipotez 1: Otantik liderlik ile psikolojik yi1ldirma arasinda anlamli bir iligki

bulunmaktadir.

Aragtirmanin sonuglarina gore psikolojik yildirma ve otantik liderlik
arasmnda orta, negatif yonde anlaml iliski bulunmaktadir. Ogretmenlerin algiladig:
otantik liderlik diizeyi psikolojik yildirma diizeyini azaltmaktadir. Yoneticilerin
sergiledikleri otantik liderlik davraniglar1 arttikga Ogretmenlerin algiladiklar
psikolojik yildirmanin azaldigr gorilmustiir. Keser (2013), Yagbay (2011)
calismasinda da otantik liderlik davraniglarinin izleyenleri pozitif yonde etkiledigi
goriilmistiir. Calisma ortaminda yasanabilecek psikolojik yildirmanin dnlenmesi
icin yOneticilerin sergiledikleri otantik liderlik davranislarinin artmasi, yoneticilerin

kendilerini bu yonde gelistirmesi uygun goriilmektedir.

Otantik lider olunmasi i¢in bireylerin diger bireylere karsi acik olmasi,
iletisim halinde olmas1 ve onlara karsi diiriist davranmasit gerekmektedir.
Yoneticilerin otantik davranabilmeleri ger¢ek benlikleri ile uyum iginde
caligabilmelerine baglidir.Kendi degerlerinin, duygularinin ve davraniglarinin
farkinda olmasi yani 6z farkindaliklarinin arttirilmasi gerekmektedir.Akinci (2016)
calismasinda duygusal zekanin otantik liderlik 6zelligi gostermede olumlu katki
sagladigi  goriilmistiir. Bunun i¢in yoneticilerin  kendilerini  duygusal zeka
yeterliliklerini arttiracak sekilde gelistirmeleri ve gerekli kisisel egitimlerin alinmasi

Onerilmektedir.

Hipotez 2: Otokratik liderlik ile psikolojik yi1ldirma arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir.
Arastirmanin  sonucuna gore psikolojik yildirma ve otokratik liderlik
arasinda orta, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir. Ogretmenlerin algiladig
otokratik liderlik diizeyi psikolojik yildirma diizeyini arttirmaktadir. Yoneticilerin

sergiledikleri otokratik liderlik davranislarn arttikca Ogretmenlerin algiladiklari
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psikolojik yildirmanin arttig1r goriilmiistiir. Fidanoglu’nun (2016) calismasinda da
otokratik liderlik davraniglarinin izleyenleri negatif yonde etkiledigi goriilmektedir.
Otokratik liderler, astlarmma ne yapilmasi gerektigini sdylerler ve onlardan soru
sorulmasini beklemeden itaat etmelerini isterler. Ayrica onlari motive etmek i¢in
zorlamak, kontrol altinda tutmak ve tehdit etmek gerektigini diigiintirler (Bozdogan
ve Sagnak, 2011). Astlar istekli degildirler ve kabul edilebilir en az cabay1
gosterirler. (Tas, Celik ve Tomul, 2007). Otoriter liderin asir1 derecede bencil
davranmasi, astlarin inang ve duygularini yeterince dikkate almamasi ve buna baglh
olarak personelde tatminsizlik duygusunun ortaya ¢ikmasi nedeniyle sakincalidir.
(Diindar, 2011). Psikolojik yildirmanin yasanmamasi i¢in ydneticilerin bu tarz
otokratik liderlik davranislarindan vazgegmeleri ve astlarin inang ve duygularini

onemsemeleri gerekmektedir.

Hipotez 3: Babacan liderlik ile psikolojik yildirma arasinda anlamli bir

iligki bulunmaktadir.

Aragtirmaya gore psikolojik yildirma ve babacan liderlik arasinda zayif,
negatif yonde anlamli iliski bulunmaktadir. Yoneticilerin sergiledikleri babacan

liderlik davraniglarinin psikolojik yildirma diizeyini etkilememektedir.

Paternalist Ozelliklere sahip liderler, babacan tavri ve is ortaminda
yaratmaya galistig1 aile atmosferi yiiziinden genelde olumlu yaklasilirken, bu tip
liderlerin baz1 ¢alisanlar1 kayiracagi ve kendisine daha sadik olarak
degerlendirdikleri calisanlara ayricalikli yaklasabilmekte, bu durum kisilerarasi
farkli muameleye ve kayiriciliga neden olabilmektedir. Literatiirde paternalizm ile
ilgili bir aile metaforu mevcuttur. Bu metaforda, {ist astina bir babanin ¢ocuklarina
davrandig1 gibi davranmaktadir. Onu 6nemsemekte, korumakta ve birgok kaynak
sunmaktadir. Ancak babalar ¢ocuklarina ¢ogunlukla esit davranirken, iist astlar
arasinda tercih yapabilmekte ve esitligi bozabilmektedir. Ebeveynlerin, kardeslerden
birini daha fazla dnemsemesine nasil diger kardes katlanamazsa, yoneticinin de
calisanlardan bazilar1 ile daha 1iyi iligkiler gelistirmesine diger calisanlar

katlanamamaktadirlar. Calisanlarin tarafsizlik algilart iistleriyle olan iliskilerinde
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onem tasimaktadir. Ustiiniin favorisi olan bir ¢alisan icin bu durum mutluluk verici

olabilirken, diger ¢aligsanlar i¢in problem teskil edebilmektedir.(Koksal, 2011).

Yoneticilerin babacan liderlik davraniglarinda esitligin  bozulmasina,
kisileraras1 farkli muameleye ve kayiriciliga sebep olabilecek davraniglardan
uzaklasmasi, is ortaminda aile atmosferi yaratmaya calisirken tiim ¢alisanlara
tarafsiz ve esit bir sekilde davranmaya ve degerlendirmeye 6zen gostermelidir.Okul
yonetimi ve 0gretmenler arasindaki iliski giiclendirilmeli ve okulda gorevler ve is
yikil esit sekilde dagitilmalidir. Sadakat, esitlik, adalet, dogruluk, diiriistliik, erdem

gibi degerlerin 6n plana ¢ikarildig bir ¢aligma ortami yaratilmasina ¢aligilmalidir.

Ogretmenlerin algilarma gére Psikolojik Yildirma puanlar ortalamalarinin
calisilan bransg, calisma siiresi,kidem, yas ve calisilan kademe degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur.Farkliliklarin ~ kaynaklarin1  belirlemek amaciyla

tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir.

Ogretmenlerin algilarina gore bransi Tiirkge Edebiyat, Matematik, Fen, Sosyal
Bilgiler olanlarin psikolojik yildirma diizeyleri diger branslara gore daha yiiksek
bulunmustur.Okullarin  basarisin1 ~ okul 06grencilerinin sinavlarda  gdsterdigi
basarilar belirlemektedir.Sinavlarda Tiirkge Edebiyat, Matematik, Fen, Sosyal
Bilgiler ~ gibi ana derslerin etkisi sebebiyle ana derslerin Ogretmenlerinin
algiladiklar1 psikolojik yilldirma diizeyinin daha yiiksek oldugu sonucuna

ulasilabilir.

Ogretmenlerin algilarina goére bu okulda calisma siiresi Ilk yil olanlarin
Psikolojik Yildirma puanlar , ¢alisma siiresi 2-4 yil olanlarin Psikolojik Yildirma
puanlarindan yliksek bulunmustur. Bu okulda c¢alisma siiresi 5 yil ve iizeri olanlarin
Psikolojik Yildirma puanlari ¢aligma siiresi 2-4 yil olanlarin Psikolojik Yildirma
puanlarindan yiiksek bulunmustur. Bu karsilagtirma ilk yil ¢alisanin acemiligi ve 5

yil ve iizeri caliganlarin istenilen basariya ulasamamis olmasi ile iliskilendirilebilir.
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Ogretmenlerin algilarina gore kidem arttikga algilanan psikolojik yildirma
diizeylerinin azaldig1 goriilmiistiir. Ogretmenlerin algilarma gére yas yiikseldikge

algilanan psikolojik yildirma diizeyinin azaldig1 goriilmiistiir.

Ogretmenlerin algilarma gore calisilan kademe Ortadgretim ve Lise olan
ogretmenlerin algiladiklar1 psikolojik yildirma diizeyleri, Ilkdgretim kademesinde
calisanlardan yiiksek bulunmustur. Ortadgretim ve lisede var olan smav sistemi

algilanan psikolojik yildirma diizeyini arttirdig1 diisiiniilebilir.

Ogretmenlerin algilarina goére Psikolojik Yildirma puanlari ortalamalarinin
gorev yapilan okuldan memnuniyet ve medeni durum degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. Memnun
olmayanlarin psikolojik yildirma puanlari, memnun olanlarin psikolojik yildirma
puanlarindan yiiksek bulunmustur. Bekarlarin psikolojik yildirmayi, evlilerden daha

yiiksek algiladiklar1 goriilmiistiir.

Bu calisma Tekirdag ilindeki 6zel okullarda gorev yapan smurli sayida
ogretmenle yapilmistir. Liderlik davraniglarimin, psikolojik yildirma tizerindeki etkilerinin
daha detayli bir sekilde ortaya konabilmesi igin, genis ¢apli arastirmalara ihtiyag
duyuldugunu ifade etmek gerekir. Gelecekte buna benzer arastirmalara fayda saglamasi

gayesi ile arastirmacilara asagidaki 6nerilerde bulunulabilir.

1.Psikolojik yildirma ile ilgili lilkemizde yapilan arastirmalarin sayisi az
olmasindan dolay1 psikolojik yildirma ile ilgili calismalarin sadece egitim
sektoriinde degil 13 yasamimi ilgilendiren diger sektorlerde de arastirmalar

yapilabilir.

2. Psikolojik yildirmaya maruz kalma diizeyleri devlet okullar1 ve 6zel

okullar arasinda karsilastirmal1 olarak incelenebilir.

3.Psikolojik yildirma uygulayanlarin ruhsal durumlarina yonelik aragtirmalar

yapilabilir.

4.Yildiric1 davraniglara ugrayan kisilerin bagvurduklar1 basa ¢ikma metotlariyla

alakali ¢aligmalar yapilabilir.
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5. Ulkemizde ve farkli sektdrlerde caliganlarin psikolojik siddet algilarmi

belirleyen etmenler arastirma konusu yapilabilir.
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ANKET SORULARI

Ek-A: Bolim Kisisel Bilgiler
Degerli Katilimer;

Bu goriisme formu, Namik Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Boliimii, Isletme Yiiksek Lisans programinda yiiriitiilen “Liderlik Stilleri ile
Psikolojik Yildirma Davranislar1 (Mobbing) Arasindaki iliski (Tekirdag ilindeki
Ozel Okullar Ornegi) adli tez calismasinda kullanilmak {izere hazirlanmistir. Birinci
boliimde kisisel bilgileriniz, ikinci boliimde ise “Liderlik Stilleri Olgegi” ve son
boliimde ise “Yildiric1 Davranis Olgegi  formu yer almaktadir. Sorulara vereceginiz
cevaplar aragtirma sonucunun giivenirligi bakimindan biiylik 6nem tasimaktadir.
Gostereceginiz 6zen ve katkilarinizdan dolayi tesekkiir ederim.

Yeliz
PASTIRMACIOGLU

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Asagidaki sorulari size en uygun cevabi verecek Sekilde isaretleyerek yanitlayiniz.

1. Cinsiyet
() Bayan
() Erkek
2. Yas
()25Yas ve alt1
() 26-30 yas
() 31-35 yas
() 36-40 yas
() 41-45 yas
() 45-50 yas
() 51 yas ve iizeri 100
3. Ogretmenlik meslegindeki kidem y1l1
()1-3 il
()4-6 yil
() 79yl
() 11 ve tistii



. Egitim Durumu
() On lisans
() Lisans
() Yiiksek Lisans
() Doktora
. Medeni durum
() Evli
() Bekar
() Bosanmig

. Bu okulda ¢aligma siireniz

() i1k y1l

() 2-4 yul

()5-10 y1l

() 11 ve tistii

. Ogretmenlik meslegindeki kidem y1l1

() i1k y1l

() 24yl

()5-10 y1l

() 11 ve tistii

. Calisilan kademe
() Okuloncesi

() lIkdgretim

() Ortadgretim.

() Lise

. Brang

() Tirkge — Edebiyat
() Sosyal Bil.

() Matematik

() Fen

() Yabanci Dil

() Sanat ve Spor

() Diger

10.Gorev yaptiginiz okuldan memnun musunuz?

() Evet
() Hayrr
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Ek.B Boliim: Liderlik Stilleri Olgegi
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Benim yoneticim ( Birinci derecede sorumlu
oldugunuz yonetici) ...

Higbir
Zaman

Cok
seyrek

Ara
sira

Sik
sik

Her
Zaman

1 Ne demek istiyorsa onu agikca soyler.

2 Herkesin diisiincelerini dile getirmesi i¢in
cesaretlendirir.

3 Hata yaptiginda kabul eder.

4 Liderimin inandiklartyla yaptiklar: tutarlidir.

5 Calisanlarinin da kendi 6z degerlerine dayanan
tutum ve durus sergilemelerini ister.

6 Yiiksek ahlaki degerlere dayanan getin kararlar
alir.

7 Karar vermeden 6nce ilgili bilgiyi enine boyuna
inceler

8 Sonuca varmadan dnce farkli bakis agilarini
dikkate alir

9 Digerlerinin onun yeteneklerini nasil
degerlendirdigini tam olarak bilir.

10 Siki bir sekilde inandig1 goriislerinin
sorgulanmasinda sakinca gérmez.

11 Amirim, ¢alisanlari kat1 kurallarla yonetir.

12 | Neyin nasil yapilacagina detayli olarak kendisi
karar verir.

13 Tiim yetkiyi kendi iizerinde toplar.

14 Astlarina bir sey yapmalarini sdylediginde hig
soru sorulmaksizin onun yapilmasini bekler.

15 Gerektiginde kat1 kurallar uygular.

16 Astlarini siki bir sekilde izler ve denetler.

17 Yetersiz ve basarisiz isler sonucu ceza ve diger
yaptirimlar: uygular.

18 Tekliflere kapalidir.

19 Astlariin duygularini dikkate almaz.

20 Isle ilgili problemleri ¢6zmede astlarin goriis ve
diigiincelerini dikkate almaz.

21 Calisanlarina kars1 bir aile biiyiigii (baba/anne
veya agabey/abla) gibi davranir.

22 Isyerinde aile ortami yaratmaya énem verir.

23 Ebeveynin ¢ocugundan sorumlu olmasi gibi, her
¢aliganindan kendini sorumlu hisseder.

24 Calisanlarina gosterdigi ilgi ve alakaya karsilik,
onlardan baglilik ve sadakat bekler.

25 Calisanlarin1 yakindan (6rn., kisisel sorunlar,
aile yasantisi vs.) tanimaya dnem verir.

26 Calisanlartyla ilgili kararlar alirken (6rn., terfi,
isten ¢ikartma), performans en 6nemli kriter
degildir.

27 Yoneticim bile bile beni incitecek higbir sey
yapmaz

28 Yoneticimin giiclii bir adalet duygusu vardir

29 Calisanlarinin 6zel giinlerine (6rn., nikah,
cenaze, mezuniyet vs.) katilir.

30 Isle kendisi ilgili konularda ¢alisanlarinin fikrini

sorar, ama son karar1 verir.




Ek.C Béliim: Yildiricr Davranis Olgegi

1 2 3 4 5

Benim yoneticim ( Birinci derecede sorumlu Hi¢ | Ara | Ayda | Haftada | Her
oldugunuz yonetici) ... Sira Bir Bir Giin

1 Birinin basarinizi etkileyecek bilgiyi saklamast | 1 2 3 4 5

2 Yeterlilik diizeyinizin altindaki islerde 1 2 3 4 5
calisarak kii¢lik diisiiriilmek

3 Ustalik/Yeterlilik seviyenizin altindaki isleri 1 2 3 4 5
yapmanizin istenmesi

4 Onemli alanlardaki sorumluluklarimizin 1 2 3 4 5
kaldirilmasi veya daha 6nemsiz ve istenmeyen
gorevlerle degistirilmesi

5 Hakkinizda dedikodu ve soylentilerin 1 2 3 4 5
yayilmast

6 Gormezden gelinme, diglanma, 6nemsenmeme | 1 2 3 4 5

7 Kisiliginizin (6r;aliskanliklar ve gorgii), 1 2 3 4 5
tutumlariniz veya 6zel hayatiniz hakkinda
hakaret ve agagilayici sdzler sdylenmesi

8 Bagirilmak veya anlik 6fkenin (veya hirsin) 1 2 3 4 5
hedefi olmak

9 Parmakla gosterme, kisisel alana saldiri, itme, 1 2 3 4 5
yolunu kesme gibi gbzdagi veren davraniglar

10 | Digerlerinin isi birakmaniz konusunda imali 1 2 3 4 )
davranislari

11 | Yanlis ve hatalarinizin siirekli hatirlatilmasi/ 1 2 3 4 5
sOylenmesi

12 | Yaklagimlarmizin dikkate alinmamasi /yok 1 2 3 4 5
sayllmasi veya diismanca tepkilerle karsilagsma

13 | Isinizle cabalamanizla ilgili bitmek bilmeyen 1 2 3 4 5
elestiriler

14 | Fikir ve goriislerinizin dikkate alinmamasi 1 2 3 4 5

15 | lyi geginemediginiz kisiler tarafindan 1 2 3 4 )
hoslanmadiginiz sakalar(esek sakasi) yapilmasi

16 | Mantiksiz yada yetistirilmesi miimkiin 1 2 3 4 )
olmayan isler verilmesi

17 | Size kars1 su¢lama ve ithamlarda bulunulmas1 | 1 2 3 4 5

18 | Isinizin asir1 denetlenmesi 1 2 3 4 5

19 | Hakkiniz olan bazi seyleri (6rn; hastalik izni, 1 2 3 4 )
tatil hakki, yol harcirahi) talep etmemeniz i¢in
baski yapilmasi

20 | Asirt alay ve satagmalara konu olmak 1 2 3 4 5

21 | Ustesinden gelinemeyecek kadar is yiikiine 1 2 3 4 5

maruz birakilmak
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