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STRATEJIK LIDERLIK ALGISI VE LiDER UYE ETKILESIMININ
KARIYER STRESI ILE ILiSKiSi

OZET

Bu calismanin konusu, calisanlarin stratejik liderlik algist ve lider iiye
etkilesiminin kariyer stresiyle olan iliskisini arastirmaktir. Bu konunun amaci, orgiit
calisanlarin liderliyle kurduklari etkilesimin ve stratejik liderlerin ¢alisanlar tarafindan
nasil algilandiginin, calisanlarin kariyer belirlerken yasadigi kariyer stresiyle iligkisini
tespit etmektir. Calismanin evreni Istanbul’daki 6zel sektorde calisan beyaz yaka
calisanlardan olusmaktadir. ilgili evrenden stratejik liderlik, kariyer stresi ve lider iiye
etkilesimi Olcekleri kullanilarak kolayda ornekleme yoluyla 305 beyaz yaka

katilimcidan veri toplanmustir.

Gergeklestirilen istatiksel analizler sonucunda; ¢alisanlarin Stratejik Liderlik
Algisi, Kariyer Stresi ve Lider Uye Etkilesimi arasinda anlamli iliskiler oldugu
goriilmiistiir. Ayrica ¢alisanlarin lider liye etkilesimi ile kariyer stresi arasindaki
iligkide stratejik liderlik algisinin aracilik rolii oldugu bulunmustur. Bir diger sonug
olarak erkek calisanlarin kadin ¢alisanlara gore Orgiit amaglarina daha fazla katki
sagladigi, gelir diizeyi diisiik olan ¢alisanlarin daha fazla kariyer stresi yasadigi, bu
calisanlarin liderleri ile daha az etkilesim i¢inde olduklar1 ve liderlerini olumlu yonde
algiladiklar1 tespit edilmistir. Bu bulgular 1s18inda, calisanlarin kariyer stresi
diizeylerinin liderleri ile olan etkilesimi ile baglantili oldugu; gelir ve cinsiyet
demografik degiskenlerinin ¢alisanlarin kariyer stresi ve lider iiye etkilesimini
farklilastirdig1r anlasilmistir. Calismada elde edilen veriler, ilgili literatiir 15181nda

tartisilmastir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Liderlik, Lider Uye Etkilesimi, Orgiit, Kariyer Stresi



THE RELATIONSHIP OF STRATEGIC LEADERSHIP PERCEPTION AND
LEADER MEMBER INTERACTION WITH CAREER STRESS

ABSTRACT

The subject of this study is to investigate the relationship between employees'
perception of strategic leadership and leader-member interaction with career stress.
The aim of this topic is to determine the relationship between the interaction of the
employees of the organization with the leadership and how the strategic leaders are
perceived by the employees, with the career stress experienced by the employees while
choosing a career. The universe of the study consists of white-collar employees
working in the private sector in Istanbul. Data were collected from 305 white-collar
participants through convenience sampling using strategic leadership, career stress and

leader-member interaction scales from the relevant universe.

As a result of the statistical analyzes carried out; It has been observed that there
are significant relationships between the Strategic Leadership Perception, Career
Stress and Leader Member Interaction of the employees. In addition, it has been found
that the perception of strategic leadership has a mediating role in the relationship
between leader member interaction and career stress. As another result, it has been
determined that male employees contribute more to the goals of the organization than
female employees, employees with low income levels experience more career stress,
these employees interact less with their leaders and perceive their leaders in a positive
way. In the light of these findings, it was found that the career stress levels of the
employees were related to their interactions with their leaders; It has been understood
that income and gender demographic variables differentiate employees' career stress
and leader member interaction. The data obtained in the study were discussed in the
light of the relevant literature.

Keywords: Strategic Leadership, Leader Member Interaction, Organization, Career

Uncertainty
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l. GiRiS

Gilinimiizde rekabet kosullarinda orgiitleri etkileyen faktorler ¢ok hizli bir
sekilde degisim gostermektedir. Bu degisen sartlarda rekabet avantajini kaybetmemesi
amaciyla orgiitlerin sahip oldugu kaynaklari etkili ve verimli bir sekilde kullanmas1
gerekmektedir (Bakan ve Dogan, 2013:93). Degisimin hizli ve rekabetin yiiksek
oldugu kiiresel ekonomilerde orgiitlerin devamliligi, degisen kosullar1 kabullenmeyen
liderler yerine; bu kosullara uyum gosteren, ¢alisanlar etkileyerek onlari bu degisim
stirecine dahil eden, kendi ekibiyle calisabilme yetenegine sahip, orgiitiin yapisini
tamamiyla degerlendiren ve orgiitiin gelecegi ile ilgili stratejik kararlar alabilen kararl
ve cesaretli liderler ile miimkiin gériinmektedir (Simsek, 2008). Orgiitlerin iist
kademlerinde bulunan liderlerin ¢alisanlar hakkinda aldigi olumlu kararlar sonucunda
calisanlar kendini giivende hissetmekte, yaptiklari ise odaklanmakta ve uzun dénem
kariyer planlar1 yapabilmektedirler (Kirmaz, 2010). Bu konu orgiitlerin gelecekteki
ithtiya¢ duyacagi yetismis insan kaynaginin motivasyonlarini anlamak agisindan biiyiik

Onem tasimaktadir.

Calisanlarin liderleri ile kurduklar iliskilerin kalitesi, ¢alisanlarin gelecekteki
kariyeri konusunda belirleyici rol oynamaktadir. Calisanin lideri ile olumlu yonde
etkilesim icinde olmasi durumunda calisanlarin is tatmininin daha yiiksek oldugu
(S6kmen, 2020; Ozkutlu, 2007), daha iyi bir performans sergiledikleri (Kogak ve
Oziidogru, 2012), ¢alistiklari is yerine aidiyet hissettikleri (Aydintan ve Goksel, 2012)
ve bununla birlikte daha az devamsizlik yaptiklari (Punnett vd., 2007) ve isten ayrilma
(Elanain, 2014, Giilliice vd., 2019) niyetleri oldugunu séylemek miimkiindiir. Bu
nedenle ¢alisanlarin 6rgiit icinde kariyerini belirleyebilmesi i¢in kariyerini planlamasi
gereklidir. Kariyer planlamasi, kisinin yasam siiresince c¢alisabilecegi is ve
pozisyonlari, hedefleri ve gelecekteki sorumluklarini degerlendirerek kariyerine dair
planlamalar yapmasi anlamina gelmektedir. Bir baska sekilde ifade edilecek olursa,
calisanin egitimi, bilgisi, ¢cevresi ve deneyimini gelistirerek calistigi orgiitte kendini

gormek istedigi pozisyonu planlamasidir (Tagc1, 2011).
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Orgiitlerin gelecek hedefleri; 6ncelikle kisa ve orta vadede vazgecilmez kaynagi
olan personelini yetistirmek, uzun vadede ise personelini daha iist pozisyonlar i¢in
hazirlamaktir (Seidle vd., 2016). Orgiitlerin bu amac1 gergeklestirebilmesi igin
gelecekte personelinin hangi pozisyonlarda olacagiin planini yaparak, ¢alisanlarin
kariyerlerini dogru bir sekilde yonetmesi gerekmektedir (Yavuz, 2006). Calisanlarin
orgiit i¢indeki davraniglarina etki eden etmenlerden biri de lider iiye etkilesiminin
niteligidir. Lider iiye etkilesimi kurami, liderlerin ¢alisanlar1 ile birebir etkilesimini
ongoren bir kuramdir. Bu kuram dogrultusunda lider ile iiye arasindaki etkilesimin
kalitesi arttikca faydali orgiitsel sonucglarin olusacagi beklenmektedir (Tabak,
2005:44). Lider tye etkilesimi, ¢alisanlarin kariyer gelisiminde aktif bir rol oynayan

onemli konulardan birisidir (Oriicii, vd. 2020).

Bu calismada, Istanbul’daki 6zel sektdrde ¢alisan beyaz yaka calisanlarin
stratejik liderlik algist ve lider iiye etkilesiminin kariyer sStresiyle olan iligkisi
degerlendirilecektir. Bu degerlendirmeyi yapmak amaciyla hazirlanmis olan stratejik
liderlik, Kkariyer stresi ve lider iiye etkilesimi Olgekleri beyaz yaka calisanlara
yonlendirilmis ve konu ile ilgili tutum ile davranisglarina yonelik 6l¢timler alinmustir.
Toplanan veriler uygun istatistiki yontemler kullanilarak analiz edilmis ve analiz

sonugclari ilgili alan yazin 1g18inda tartisilmigtir.
A. Calismanin Konusu

Calismanin konusu, ¢aliganlarin stratejik liderlik algis1 ve lider liye etkilesiminin
kariyer stresi ile iliskisini aragtirmaktir. Bu konunun segilme amaci, Orgiit
calisanlarmin gelecege yonelik Kkariyerlerini planlarken, kariyer stresi konusunda
liderlerini nasil algiladigi1 ve lider ile ¢alisanlar arasindaki etkilesimin bu siirecteki
roliinii arastirmaktir. Bu nedenle 6zel sektérde calisan beyaz yaka calisanlarina
uygulanacak olgeklerle katilimcilarin stratejik lider algisi, lider iiye etkilesimi ve

kariyer stresi hakkinda elde edilen bulgular degerlendirilmeye tabi tutulmustur.
B. Calismanin Amaci

Calismanin amaci, orgiit igerisindeki ¢alisanlarin gelecege yonelik kariyerlerini
belirlerken, stratejik liderlerin ¢alisanlarin kariyerlerini ne derece destekledigi ve lider
iye etkilesimi c¢ercevesinde kurdugu iliskilerin ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandigiin tespitinin yapilmasidir. Orgiit calisanlar1 tarafindan stratejik lider

algisinin ve lider liye etkilesimin olumlu olmasi c¢alisanin kendini gilivende
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hissetmesine ve gelecege yonelik kariyer planlari yapmasina olanak taniyacagi
diisiiniilmektedir. Orgiit icerisinde olusan olumlu etkilesim orgiitiin gelecekteki

personel ihtiyacini kendi 6z kaynaklarindan saglamasinin 6niinii agabilir.
C. Calismanin Onemi

Orgiitler ihtiya¢ duyduklar1 personelleri ilk olarak kendi 6z kaynaklarindan
saglama egilimdedirler. Bu nedenle mevcut ¢alisanlarin gelecege yonelik kariyerlerini
belirleme sekilleri 6nem kazanmaktadir. Calisanlarin, liderlerini ne sekilde
algiladiklar1 ve liderleri ile kurduklari olumlu veya olumsuz iliskileri kariyer
konusunda belirleyici rol oynamaktadir. Bu nedenle calisanlarin orgiit i¢i gelecek
kariyerini belirleyebilmesi ve kariyeri hakkinda plan yapabilmesi i¢in uygun ortam ve
sartlarin olusmas1 gereklidir. Orgiit icerisinde bu ortami ve sartlar1 saglamada liderler
onemli bir rol tistlenmektedir. Kariyer planlama konusunda uygun bir ortam bulan
calisan genel olarak bulundugu orgiit igerisinde kalma egilimi gostermektedir (Elanain
2014). Bunun disinda ¢alisanin uygun bir ortam bulamamasi durumunda calisan
mevcut pozisyonunda devam etmek istemeyeceginden mevcut pozisyonundan
ayrilacak ve bu ortami saglayacak farkli bir Orgiit arayisi igerisine girmesi
muhtemeldir. Bu c¢alismadan elde edilecek bulgularin, orgiitlerin insan kaynaklari
politikalarma ve liderlige yonelik gilincel arastirmalara katki saglayacagi

diistiniilmektedir.
D. Calismanin Simirhliklar

Calisma mali ve ulasilabilirlik agisindan, tiim calisanlara ulasilmasi anlaminda
sinirliliklara sahiptir. Erisilebilirlik bakimindan &rneklem Istanbul ili sinirlardaki
0zel sektorde ¢alisan beyaz yaka calisanlar ile sinirhidir. Ayrica aragtirmada elde edilen
bulgular, katilimcilarin doldurmus oldugu olgeklerde bulunan bilgiler kapsamiyla

stirhdir.
E. Hipotezler
Calismanin hipotez sorulari su sekildedir:

Ha: Calisanlarin stratejik liderlik algis1 ile kariyer stresi arasinda anlamli bir iligki

vardir.

H2: Lider iiye etkilesimi ile kariyer stresi arasinda anlaml bir iligki vardir.
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Hs: Lider iiye etkilesimi ile kariyer stresi arasindaki iliskide stratejik liderlik

algisinin araci rolii vardir.

Ha.1. Calisanlarin stratejik liderlik algisi cinsiyete gore farklilagmaktadir.

Ha.2. Calisanlarin lider iiye etkilesimi cinsiyete gore farklilasmaktadir.

Ha.3. Calisanlarin kariyer stresi cinsiyete gore farklilagsmaktadir.

Ha.4. Caligsanlarin stratejik liderlik algisi ¢alisma pozisyonuna gore farklilasmaktadir.
Ha.s. Calisanlarin lider iiye etkilesimi ¢calisma pozisyonuna gore farklilagsmaktadir.
Ha.s. Calisanlarin kariyer stresi ¢alisma pozisyonuna gore farklilagsmaktadir.

Ha.7. Calisanlarin stratejik liderlik algis1 gelir diizeyine gore farklilagsmaktadir.

Ha.s. Calisanlarin lider iiye etkilesimi gelir diizeyine gore farklilagsmaktadir.

Ha.o. Calisanlarin kariyer stresi gelir diizeyine gore farklilagmaktadir.
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I1. LITERATUR ARASTIRMASI

A. Stratejik Liderlik
1. Strateji Kavram

Strateji kelimesi, eski Yunanca da ordu manasina gelen “stratos” ve yonetme ile
yon verme manasina gelen “ago” sozciiklerinin birlesimiyle olugmustur. Strateji
kelime olarak belirlenen bir hedefe ulasmak i¢in uygulanan yontemler ve takip edilen
yollarin tamami anlamina gelmektedir (Aktan, 2008). Strateji kavraminin esasi askeri
strateji kavramina dayanmaktadir. Askeri strateji, mevcut olan kaynaklarin etkili ve
verimli bir bi¢imde kullanilmasiyla diismanin giiciiniin, yeteneklerinin ve zayif
yonlerinin tespit edilerek zafere ulagilmasini saglamaktir. Strateji teriminin askeri
alandan alinarak c¢alisma hayatina gecirilmesi yirminci ylizyilin ikinci yarisinda
gerceklesmistir. Orgiitsel alanda strateji ise orgiitlerin bulunduklar1 gevreleri ve
rakipleri dikkate alarak, belirsizlik altinda belirli bilgiler ile yapilan planlamadir.
Stratejinin planlamadan farki ise daha dinamik olmasi ve dikkate alinmasi1 gereken
rakipler olmasidir. Kisaca strateji, rakiplerin davranislarini gozlemleyerek, belirlenen

amaglara ulasmak icin, uzun siireli, sonuca odakli, dinamik kararlardir (Ulgen ve

Mirze 2018:35).

Orgiitsel strateji, rekabet kosullarinda idarecilerin rakiplerine gore daha yiiksek
performans saglayabilmek i¢in aldiklar1 kararlari ve bu kararlar dogrultusunda
gerceklestirilen faaliyetlerin tamamin1 kapsamaktadir. Calisma alaninda strateji,
belirlenen hedefe ulasmak icin gelecege yonelik yapilan bir planlama ve is birligi
olarak tanimlanabilir. Strateji, gelecekle ilgili bir kavram olsa da orgiitiin diiniinii ve
bugiiniinii de kapsamaktadir. Strateji, genel olarak askeri alanda kullanilmaya baglasa
da orgiitsel alanda kullanilmasi 1970’1i yillarin sonrasini bulmustur. Aktan (2003:67)
stratejiyi; bir amaca ulagmak i¢in eylem birligi olusturma ve diizenleme sanat1 olarak
tanimlamaktadir. Strateji, orgiitlerin elinde bulunan kaynaklar1 verimli kullanarak en
iyiye ve dogruya ulagsma ¢abasi dogrultusunda bir degerlendirme sekli olup orgiitlerin

iist yonetim kademelerinde tespit edilir. Strateji belirli hedeflere baghdir. Bir orgiitiin
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stratejisi o drgiitiin genel amagclar1 dogrultusunda belirlenmektedir. Orgiitsel stratejinin
bes unsuru vardir. Bunlar; stratejik bir is planiyla donatilmig akilli liderlik, pozitif
bakish sirket kiiltiirii, ¢cevik bir orgiit, gliclendirilmis bir personel ve glivenilir i

zekasidir (Paley, 2020:67).

Yonetim bilimi agisindan strateji kavrami, bir Orgiitiin hedefine ulagmasi
amaciyla izlemesi gereken yollar seklinde tanimlanir. Orgiitlerin ydnetim biliminde
rakiplerine yonelik takip edecegi stratejiler, ilk sathada “Stratejik Planlama” ve
sonraki sathada “Stratejik Yonetim” olarak adlandirilan bir disiplin olusumuna sebep

olmustur. Asagida stratejinin genel 6zellikleri belirtilmistir (Akgemci, 2019:13-16).

e Strateji, amaglara bagli bir tiir analiz aracidir ve isletmenin ana faaliyet alanlarini

belirler.

e Strateji, orgiit icinde calisanlar1 cesaretlendirme ve ig gorenleri hareketlendirme

vasitasidir.

e Orgiite ait insani ve parasal kaynaklar1 belirli bir uyum gergevesinde ydnetir ve

gevresel iliskileri diizenler.

e Orgiitlerin gelecekteki planlariyla ilgilenir ve orgiitin beseri kaynaklarm

cesaretlendirerek aktif ¢calismasini saglar.
2. Liderlik Kavrami

Liderlik kavraminin kékeni incelendiginde ilk olarak, Yunan filozoflar1 Platon
ve Aristoteles’in bu konu hakkindaki bakis agilar1 6n plana ¢ikmaktadir. Etimolojik
olarak, liderlik kelimesi Ingilizcedeki lead kokiinden tiiremistir. Lead kelime anlami
olarak oncii olmak veya Onciiliik yapmak anlamlarini tagir. Lead kelimesinden tiireyen
Leader sozciigii, onciiliik yapan veya yol gosteren kisi seklinde tanimlanmaktadir
(Nisanyan, 2023). TDK’ya gore liderlik kelimesi ise “Onder” veya “sef” anlamina
gelmektedir. Liderlik sadece is diinyasinda, orduda degil hayatin her alaninda her
donemde karsilagilan bir kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Liderligin farklh
ortamlarda farkli islevleri oldugu gibi sirketlerin en alt kademelerinde veya siniftaki

arkadas gruplarinda da bir islevi vardir (Carter vd., 2012:173).

Insan ve toplulugun bulundugu her yerde lidere gereksinim duyuldugundan
liderlik kavrami, olduk¢a eski bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Hackman ve
Johnson, 2013:126). Liderlik kavrami insanlik tarihi kadar eskidir. Bu kavramin
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bilimsel agidan ele alinmas1 1900°1ii yillarin baslarini bulmakta ve 1927 yilindan sonra
liderlik konusunun 6nemi daha ¢ok 6n plana ¢ikmaktadir. 1941-1944 yillar1 arasinda
ise, liderlik konusuyla alakal1 yapilan arastirmalarin arttigi goriilmektedir. Kurt, Lewin
ve arkadaslarinin (1944), yapmis oldugu arastirmalar liderlik konusunun bilimsel

diizeyde anlagilmasini ve reel bir degisikligi beraberinde getirmistir (Gliney, 2015:7).

Liderlik, orgiitiin basarist ve devamliligina katki saglayabilmek amactyla, birinin
digerlerini motive etme ve etkileme becerisidir (House vd., 2004). Lider topluluk veya
gruplarin belirledigi amaglar1 gergeklestirmek icin gerekli olan kosullar1 hazirlayan ve
bu kosullar i¢cinde ortaya cikarak o topluluga veya gruba yon veren kisi olarak
tanimlanabilir. Lider kitleler ve topluluklar1 etkileyerek, kalabaliklar1 yonetendir
(Gliney, 2020:18). Bir bagka tanmimda liderlik; kendisini takip edenleri etki altina
alarak, onlar1 motive eder ve onlara gerekli kaynagi saglayarak, orgiitiin bireylerini
goniilliik esas1 dogrultusunda belirlenen ortak amaglar ¢evresinde toplayip rehberlik
edebilme faaliyetidir (Aydin, 2012). Lider, Orgiitlin hedeflerine ulasmasi ig¢in
caliganin1 motive eden, onlar1 hedeflere ulasma yolunda yonlendiren kisidir. Liderler
orgiitiin geleceginin sekillendirilmesinde ilk sirada yer almakla birlikte kendisini takip
eden calisanlar1 etkileyen, calisanlarini belirlenen hedef dogrultusunda harekete

geciren kisidir.

3. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik kavraminin birgok yonii olup bu kavramin 6nemi stratejik
liderligin orgiitsel etkilerin ve sosyal etiklerin birlestirilmesine katki saglamasindan
kaynaklanmaktadir. Ayrica stratejik liderlik orgiitsel toplum igindeki giiclin ve
etkinligin orgiit hedefleri ile ayni yonde olmasim saglamasi agisindan onemlidir
(Kaplan, 2019). Stratejik liderlik kavrami; gereken stratejik degisimi ortaya ¢ikarmak
i¢in, gelecegi dngdrme, vizyon belirleme, esneklik yaratma ve ¢alisanlar gii¢lii kilma
becerisidir. Genel olarak stratejik liderlik, degisimi on plana ¢ikararak daha fazla

isletmeyi ve ¢alisanlarin1 yonlendirmeyi hedef edinen bir siire¢ olarak tanimlanabilir.

Stratejik liderlik, orgiitiin bugiinii, gecmisi ve gelecegiyle ilgili bagimsiz seri
kararlar ve faaliyetleri barindiran bir siirectir. Stratejik liderligin, orgiitiin degerleri ve
kimliginin korunmas1 amaciyla ge¢mis ile gelecek zamani birlestiren bir rolii
bulunmaktadir. Ayrica gercek firsatlar1 kagirmamak i¢in orgiitiin bireysel ve diger

kapasitesine odaklanmakta ve kendini gelistirmeye 6nem vermektedir. Bu nedenle
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stratejik liderler gorevlerini yaparken bir¢ok farkli rollerle bir¢cok fonksiyon icra
ederek orgiitte fikir ve vizyon gelistirme konusunda aktif rol oynarlar (Boal ve Schultz,

2007).

Liderlik tiirleri arasinda yer alan stratejik liderlik modeli bir¢ok liderlik
Ozelligini biinyesinde barindirmaktadir. Strateji liderliginde hedef, karsi tarafin
hedeflerinde fark yaratip listiin duruma gegmektir. Bunun i¢in karsi tarafin planlarini
tahmin etmek ve akillarindan gegen planlar1 gorebilmek 6nemlidir (Ozel, 2016).
Stratejik liderligin bir diger tanimi olarak, oOrgiitlerin varliklarini siirdiirebilmesi,
rekabet ortaminda basariy1 elde edebilmesi ve tistiinliigii saglayabilmesi igin, gelecegi
dogru tahmin ederek ve dogru stratejileri uygulayarak oOrgiitiin amaglarini
gerceklestirmesini saglamaktir. Stratejik lider; i¢inde oldugu siireci yoneten, kendisini
takip edenlerin gelisimlerini saglayan, icinde bulundugu sartlara uygun olarak liderlik

modellerini uygulayan kisidir (Aydin, 2012).

Stratejik liderlik kavrami ile genel liderlik arasinda var olan kavram
farkliliklarin1 belirlemek onemlidir. Genel liderlik ile stratejik liderlik arasindaki

farkliliklardan bazilar1 agsagida agiklandig: sekildedir (Bayar, 2020):

+ Stratejik liderler, orgiitiin st kademesinde gorev yapan kisilerdir. Liderler ise

orgiitiin her kademesinde bulunabilir.

* Genel olarak liderlik, daha ¢ok lider ve onu takip edenler arasindaki iligkiler seklinde
ilerlerken, stratejik liderlikte ise Orglitiin gelecegine, kurumun alacagi onemli

kararlara, stratejik etkinliklerine daha fazla odaklanilir.
» Orgiit igerisinde birden fazla lider olabilir fakat stratejik lider say1s1 ok azdur.

Stratejik lider, 6rgiitiin biitiiniine yon verir, etkili bir strateji ve politika 6ne siirer,
ise koyulmak icin harekete gegcmeyi saglar, orgiitlenme ve yeniden Orglitlenmeyi
gergeklestirir, orgiit ruhunu giin yiiziine ¢ikarir, orgiitii diger orgiitlere ve toplumsal
alana yayar, bugiine ait liderleri belirler ve gelecekteki liderleri yetistirirler (Adair,
2013). Stratejik liderin gelecegi ongorerek stratejiler gelistirmesi ve bu gelistirdigi
stratejiler ¢cergevesinde astlarini gorevlendirerek rekabetgi diinyada orgiitiin yenilik¢i
hedeflerine dogru hizli bir sekilde stratejik degisimleri yakalamasini saglamasi
gerekmektedir. Stratejik liderler, yirmi birinci yiizyilda insan kaynaklari ve bu

kaynaklarin 6nemini etkili sekilde kullanmaktadir. Bilgi yonetimiyle beraber yenilik
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ve yaraticiligt barindiran c¢iktilar saglayarak orgiitiin gelisimini ve rekabetini

saglamaktadir (Sertoglu, 2010:33).

Stratejik liderler vizyonlariyla, ¢alisanlarin kendisini takip etmesi i¢in {i¢ ana
davranig bigimi kullanirlar. Bu davranislarin ilki giiniimiizden gelecege bakarak
planlama yapmasini saglayan yolu gorerek, bu yolda giivenli bir bigimde ilerlemektir.
Ikincisi gelecekte dniine ¢ikabilecek engelleri asabilmek i¢in bu yolda yiiriimektir. Son
davranig ise Oniine ¢ikabilecek engelleri asabilmek ve arkasindan gelenleri dogru
yonlendirebilmek igin yol olmaktir (Ulgen ve Mirze 2018:218). Ayrica stratejik
liderlik, orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi igin ¢alisanlari etkileyebilme, karar siirecine
calisanlar1 dahil etme ve onlari motive etmektir (Nyong’a ve Maina, 2019). Bu
dogrultuda bir stratejik liderin sahip olmasi gereken becerilerden bazilari; etkili
kararlar alabilme, stratejik ve analitik diistinme, etkili etkilesim ve iletisim yetenegine
sahip olabilme, plan yapabilme, c¢alisanlarina yetki devredebilme, c¢alisanlar
degerlendirebilme ve gelisimine olanak saglama, risk alabilme, karsisina ¢ikan
durumlarda esnek davranabilme, biitiinciil ve bagimsiz bir sekilde hareket edebilme

olarak siralanabilir.

Orgiitiin {ist kademe yoneticilerinin tamamu, stratejik liderin etki alanina girer.
Genel midiir veya departmandaki miidiirler bir stratejik lider olabilecegi gibi sadece
idareci de olabilirler. Orgiitlerde stratejik liderlik kavramimin gercevesi, kiigiik yonetim
birimlerinden ziyade orgiitiin tamaminin yonetimi ile ilgilenmeleridir. Bu nedenle
stratejik liderler orgiit icerisinde ¢ok az sayida bulunurlar. Stratejik lider, orgiitiin
belirledigi vizyona varabilmesi igin stratejileri belirleyen ve uygulanma ile ilgili
kararlar1 veren kisidir. Orgiitsel giiciin kaynag1 orgiitsel vizyondur. Bu giiciin diger
caliganlara iletilmesi ile en yiiksek performansa erisilmektedir. Bu konu hakkinda
Harvard Business School profesorlerinden Kotter ve Heskett’in vizyonu bulunan

orgiitlerde yaptiklari aragtirma sonucunda (Dogan, 2007:132):
e Normal sartlara gore orgiit gelirlerinin dort kat daha hizl arttigs,
e (Calisanlarin is yapma kapasitelerinin yedi kat daha yiikseldigi,
e Orgiit karmin yedi buguk kat daha yiiksek oldugu gériilmiistiir.

Stratejik  liderler oOrgiitlerin  ihtiyaglarim1  karsilayabilecek  beklentiler
dogrultusunda 6n plana ¢ikmis ve Orgiitlerin karsilagtigi sorunlara ¢oziim aramaya

baglamistir. Problem ve sorunlari daha etkin ve efektif bir sekilde ¢oziime
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kavusturabilen stratejik liderler, kisa siire ig¢inde oOrgiitlerin veya kurumlarin
vazgecilmez bir pargasi olmaya basarmislardir. Boylece stratejik liderler, orgiit veya
kurumlar hakkinda gelecek odakli planlamalar yaparak mevcut yapi1 olan edilgen

yapidan dinamik bir yapiya tasimay1 basarmislardir (Karakus, 2020).
4. Stratejik Liderlik Ozellikleri

Stratejik liderler oOrgiit igcinde Orgiitiin gelecegi konusunda en etkili olan
kisilerdir. Orgiit icerisinde genellikle karar veren kademede olan iist ydnetim kurulunu
temsil ederler (Barutgugil, 2014:92). Stratejik liderlerin orgiit icindeki en 6nemli
gorevi, bir sistemli yap1 olarak oOrgiitii etkin ve verimli bir sekilde yOnetmektir.
Stratejik liderler, kendisini takip eden tiim ¢alisanlarin1 orgiitiin uzun vadeli hedefi
olan basartya odaklanmalarmi saglamaktadir. Orgiitii olusturan her boliimiin ve
caliganlarin birbirleriyle etkilesim halinde olmasina dikkat ederler. Orgiitiin gelecegi
icin olusturulan stratejilerin ilgili birim c¢alisanlar1 tarafindan dogru bir sekilde
algilanmasini1 saglar ve siireci takip ederler. Calisanlarin orgiitsel kiiltiire dikkat
etmesini saglarlar ve galisanlara uygun gorevlerin dagilimini yaparlar. Orgiit hakkinda
daha iyi karalar almak ve problemleri daha etkin bir sekilde ¢6zebilmek i¢in sistemsel
diisiince yapisini kullanirlar. Stratejik liderler bu yetenekleri modellemeli ve orgiitiin

iist kademelerinde gelistirmelidirler (Delisi, 2021:76).

Orgiit galisanlari, stratejik liderlerini yol gésteren, vizyon sahibi ve galismalarimni
dogru yone yonlendirebilen bir lider olarak gérmek isterler. Calisanlarin stratejik
liderden beklentisi ise; orgiitiin gelecegi ile ilgili dogru bir amag belirlemesi, onlart
gelecege yonelik ¢alismalara yonlendirecek bir vizyonun olusmasi ve ¢alisanlarina
yonelik dogru bir yol gosterici olmalaridir (Dogan, 2007:132). Calisanlarin liderden
bekledigi diger bir beceri ise c¢alisanlar tarafindan takip edilebilir rol model
olmalaridir. Stratejik liderler davraniglari, dis goriiniisti ve etkilesimiyle ¢alisanlarina
model olabilecek bir yapiya sahip olmalidir. Liderin bir bagka yetenegi ise, ¢alisanlarin
orgiit icinde iy1 bir performans gosterebilmesi i¢in calisanlarin becerilerine gliven
duymasidir. Bu sebeple liderin ¢alisanlara kogluk yapabilmesi énemlidir (Celik ve
Ugurluoglu, 2009).

Kriger ve Zhovtobryukh (2016) gore rekabet kosullarinin zorlastigi ve gittikge
calkantil1 hale gelen giinlimiiz diinyasinda 6rgiitlerin uzun siireli basar1 saglayabilmesi

ve degisen rekabet zorluklarinin iistesinden gelebilmesinin liderlerin, yeteneklerini
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hizli bir sekilde kullanabilme ve yeniden kesfetme becerisine bagli oldugunu
savunmaktadirlar.  Orgiitlerin basarili olabilmeleri icin stratejik liderlerin siirekli
olarak devam eden rekabet halindeki bir dizi talebi dengelemeleri gerekir. Stratejik
liderlerin Ozellikle tizerinde durmasi gereken hususlar; kisa, orta ve uzun vadeli
gelecek yatirimlarint dengelemek, onsezilerine dayali vizyon ile analitik planlamalar
yapmak, yerel ve kiiresel gercevedeki firsatlar1 degerlendirmek, degisen orgiitsel
faaliyetlerde zamaninda degisimi yakalamak ve uyum saglamak, ihtiyaclarin
zamaninda tespiti ve kontrolii, mevcut kaynaklarin gelecekte etkin kullanimi ve

degisen i¢ ve dis sartlarin yonetilmesidir (Kriger ve Zhovtobryukh, 2016:94).

Gliniimiiz kiiresel ekonomilerde orgiitlerin siirekli degisen ve takip edilmesi
gereken kararlarin dogru bir sekilde alinabilmesi icin stratejik liderlerin yetenekli
olmasi 6nem kazanmaktadir. Bu nedenle giinimiiz sartlarinda stratejik liderlerin

onemli rolleri bulunmaktadir. Bu roller (Akgemci, 2019):

a. Stratejik liderler kiiresel ekonomilerde olusan ve gelisen degisimleri takip ederek
bu degisimlere yonelik amagclar belirleyebilmeli ve uyum saglamalidir. Siirekli
dinamik olan rekabet ortaminda o6rgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri ve basarilt

olmalar1 liderin meydana getirdigi eylemlere baghdir.

b. Stratejik liderler belirli olmayan ortamlarda orgiitlerle ilgili kararlar verirken
stratejik  kararlar verebilme o6zelligine sahip olmaldir. Ozellikle gelecek
donemlerde olusabilecek sosyal, ekonomik ve teknolojik degisiklerde olusan belirli
olmayan ortamlarda liderler dogru karar verebilmeli ve adimlarini dogru sekilde

atmalidir.

c. Stratejik liderler degisime acik ve yenilik¢i olmalidir. Liderin belirledigi amaclar
dogrultusunda hareket etmesi, degisen kosullar, 6rgiit i¢i zorunluluklar ve rekabet
ortaminda istiin olabilmek i¢in bir¢ok yonden degisime ve yenilige acik olmasi

gereklidir.

d. Stratejik liderler kiiresel ekonomide siirekli degisen kosullarda aldiklar1 kararlarda
esnek olmalidir. Bu nedenle degisen kosullara uyum saglayabilmek ve olasi

degisimlere hazirlanmak i¢in orgiitlerin esnek olmasi gereklidir.

e. Stratejik liderlerin kriz ortaminda etkili kararlar verebilmesi gerekir. Liderlerin
sahip olduklar1 beceriler ve vizyonlari ile, hizli karar alabilmeleri igin Oncelik

sirasina gore secim yapabilmeleri dnemlidir.
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Stratejik liderin sahip olmasi gereken Ozelliklerin bir¢cok kaynakta birbiriyle
benzerlik gosterdigi goriilmektedir. Stratejik liderlerde olmasi gereken ozellikler;
orgiitlin amaclarina yonelik vizyonunu belirlemek, orgiitiin esas yetenek alanlarim
tespitini yapmak, is giiclinii olusturmak ve gelistirmek, etik ilkelere bagl orgiit
kiiltiirtinii olugturmak ve orgiitlin iirettigi ¢iktilar i¢in kontrol sistemi kurmak olarak
sayilabilir (Ireland ve Hitt, 2005). Orgiitler bu &zellikler sayesinde drgiitiin gelecege
yonelik stratejik yonelimini belirlerler. Benzer 6zellikler igerisinde ozellikle stratejik

lideri digerlerinden ayiran 6zellikler asagidaki sekilde sayilabilir (Aydin, 2012):
e Bagli oldugu orgiitiin gelecege yonelik hedeflerini belirlemek,

e Orgiit icinde yetenekli oldugu alanlari tespit etmek,

e  Orgiit calisanlarin gelisimini ve degisime ayak uydurabilmesini saglamak,
e Orgiit kiiltiiriinii olusturarak bu kiiltiiriin devamliligin1 saglamak,

e Orgiit i¢i etik davranislar1 6n plana ¢ikarmak,

e Orgiitsel alanda kontrolii saglamak.

Stratejik liderlerin, orgiit igerisinde aldigi karalar1 ¢alisanlarma uygulatirken
takip ettikleri bir dongiisel siire¢ vardir. Bu siireg iginde stratejik liderler yasadiklari
deneyimlerden Ogrenirler, yaptiklar1 eylemleri degerlendirirler, aldiklar1 kararlarla
calisanlart ayn1 hedefe yonlendirirler ve dogru zamani segerek harekete gecerler. Bu

stire¢ dongiiseldir ve siireklilik gerektirir (Davies, 2004).
5. Stratejik Liderlik Fonksiyonlar:

Stratejik liderlik fonksiyonlarini Adair (2005) tarafindan olusturulan “Uc Halka
Modeli” ile agiklamak miimkiindiir. Adair stratejik liderligi ii¢ halka modeli esaslarina
dayandirmaktadir. Basarili bir stratejik liderde bulunmasi gereken en temel beceriler
lic maddede agiklanmistir. Ug Halka Modeline gore Stratejik liderin gorevi, diger
liderlerin iistesinden gelmesi gereken durumlarin tamaminda basarty1 gergeklestirmeyi
hedeflemesidir. Bu modelde, stratejik lider ihtiyaglar1 gosterir, ekibi kurar, ekipteki
bireyleri giidiiler ve bireylerin gelismesine yardime1 olur. Ug halka modelinde stratejik

liderin ii¢ gbrevi vardir ve bu gorevler asagidaki sekilde agiklanabilir (Adair, 2005:93):
* Ortak gayeyi basarmak ve ortak hedefe ulagmak,

* Ekibi kurmak ve devamliligini saglamak,
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* Ekip calisanlarinin motivasyonunu saglamak ve gelistirmek

Uc halka modeline gére stratejik liderlik fonksiyonlar1 yedi farkli boyutta
incelenir. Bu boyutlar; 6rgiitiin tamami i¢in bir yon tayin etme, verimli bir strateji ve
politika izleme, stratejileri uygulama, orgiitlenme ve yeniden orgiitlenme, isletmenin
Orgilit ruhunu ortaya c¢ikarma, isletmeyi diger isletmelere ve topluma baglama,
giiniimiiziin lider kadrosunu belirleme ve gelecegin lider kadrosunu yetistirme
seklindedir. Bu dogrultuda stratejik lider, belirledigi hedeflere erismek igin, stratejik
olarak diisiiniip ¢alisanlarin motivasyonunu arttirarak, takim ruhu igerisinde hareket

ederek Orgiitlin alt kisimlari ile biitlinii arasindaki dengeyi saglar (Ergen, 2011).

Bu dogrultuda yonetim kademesinde ¢alisan stratejik liderler, 6rgiitiin yonetimi
icin ithtiyag¢ duyulan isgiicli kaynaginin dogru olarak se¢ilmesi, gelistirilmesi ve secilen
isgiicii kaynagmin belirlenen stratejiyle biitiinlestirme fonksiyonunu da yerine
getirirler. Bu donem iginde Orgiitlerin yonetim kadrolarinda galisan personellerin
performansi, orgiitlerin stratejilerinin dogru kurgulanip uygulanmasiyla elde edilecek
basariya baglidir (Kara, 2018).

6. Stratejik Liderlik Bicimleri ve Boyutlari

Pisapia’a (2009) gore stratejik liderlik bigimleri bes boyutta ele alinmistir. Bu
boyutlari; 1. Doniistimcii, 2. Etik, 3. Politik, 4. Yonetsel, 5. iligkisel liderliktir (Tiirk
ve Akbaba, 2017).

a. Doniisiimcii Liderlik

Ilk kez Daunston’un (1973) “Isyan Liderligi” adli ¢alismasinda déniisiimcii
liderlik kavramindan bahsedilmistir. Diizenli bir sekilde ele alinmasi ise 1978 yilinda
Burs tarafindan gerceklestirilmistir. Bu donemde duygu ve kiiltiirel degerlere 6ncelik
verilmigtir. Doniisiimcii lider, hedef gurubu olan calisanlarini onlarin iizerinde
biraktigt imaj, ¢alisanlarinda olusturdugu saygi, giiven ve davranislariyla
etkilemektedir. Dontisiimcii liderligin en 6nemli unsuru degisim siiregleri arasindaki
geciste liderlerin astlarina iyi bir yol gosterici olmasidir. Dontisiimcii liderler, kriz
sartlarinda beklenilmeyen sorunlarla bas edebilme becerisine sahip kisilerdir ve hitabet
konusunda yeteneklidirler (Tas, 2009). Doniistimcii liderlerin 6zellikleri; amaglari i¢in
hedef belirlemek, gelecege yonelik planlar yaparak uygulamaya koymak, ¢alisanlarini
liderlik yapmalar1 konusunda tesvik etmek, orgiite sadakati ve aidiyeti saglamak,

diisiince yapilarini bigimlendirmektir (Cakmak, 2018).
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Bass ve Avolio’ya (2000) gore doniisiimcii liderligin {i¢ ana etkisi
bulunmaktadir. Bunlar ¢alisanlarin degerlendirmesine gére daha fazla gayret, doyum
ve etkililiktir. Bass ve Avolio'ya (1993) gore daha fazla ¢aba, doyum ve etkililik
dontistimcii liderlik davraniglart ile dogru orantilidir. Liderlerin rolii ¢alisanlarin
potansiyelini kesfetmek ve gelistirmektir. Bu sayede ¢alisanlarin bagarma isteklerini
arttirarak basarabileceklerinden daha fazlasini yapmasini saglamak ve ¢alisma
isteklerini arttirmaktir. Doniisiimcii liderligin 6n plana ¢iktig1 6rgiitlerde ¢alisanlarin
isteklerinin karsilandigi, liderlerin ¢alisanlar temsil ettigi, orgiitsel gerekleri yerine
getirme konusunda liderlerin etkili oldugu goriilmektedir. Bdylece liderler

calisanlarinda is doyumu ve memnuniyeti olusturmaktadir.

Déniistimcii lider, orgiit igerisindeki diger bireylerin performanslarindan daha
yiikse bir performansa sahip, a¢ik ve net bir hitabet sanati olan, duygusunu coskusuna
katabilen, ¢etin kosullarin ve ortamlarin lideridir. Gelecek kusaklarin mevcudiyetinin
devamini saglarlar. Vizyon belirleyerek strateji gelistirilmesinde etkili olup ortak
yonetim, is ve gorev dagilimini saglayarak, calisanlar1 tekrar sekillendirirler. Ayrica
icinde bulundugu Orgiitiin giincel degisime ayak uydurabilmesini saglamak
maksadiyla orgiitiin amaclar1 dogrultusunda belirledigi stratejileri ¢calisanlariyla dogru
bir sekilde paylasir ve kaliteyi arttirmak igin c¢alisanlarin gelisimine katki saglar

(Barutgugil, 2014:92).
b. Etik Liderlik

Pisapia’ya (2009) gore etik liderlik; degisimleri inang degerleri ile
harmanlayarak meydana getiren liderliktir. Aldiklar1 kararlarda etik kurallara bagl
kalirlar. Dogruyla yanlis, iyiyle kotii dengesini kurmaya calisirlar. Etik liderlerde
olmasi gereken Ozellikler; dogruluktan yana olmalari, orgiitiin faydasin1 géz oniinde
bulundurmalari, diiriist ve adaletli olmalari, islerinde kurallar1 uygulamalari, astlarinin
diisiincelerini 6nemsemeleridir (Cakmak, 2018). Etik liderlik, orgiit igcerisinde orgiit
ve calisanlardan meydana gelen sorunlarin ¢dzliimlenmesinde oOrgiit igerisinde
dogruyla yanligin, iyiyle kotiiniin algilanma seklinde etiksel davraniglarin bilinmesinin

O6nemli oldugunu belirtmektedir.

Etik liderligin tarzinda lider, adaletli, dogru ve seffaf bir sekilde hareket eder ve
sorumluluk sahibidir. Etik lider esitlik konusuna da 6nem verdiginden, evrensel

degerleri de takipgilerine ileterek farkindalik yaratir ve bdylelikle kendi farkini da
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yaratmig olur (Tiirk ve Akbaba, 2017). Etik liderlerin kiiltiirel degerler ile arasinda
onemli bir bag bulunmaktadir. Bu bag ile etik lideri takip eden astlarin etik deger ve
ilkeleri 6zlimseyebilmesi i¢in giiclii bir kiiltiire ihtiya¢ vardir. Bu dogrultuda etik

liderin etkinligini belirleyen en 6nemli unsurlar orgiit kiiltiiriinlin giiclii veya zayif

olmasidir (Giiglii, vd. 2017).
c.Politik Liderlik

Kiiresellesen ve degisim gosteren ekonomilerde, orgiitiin ¢alisanlarint motive
etmesi, ekip performansini arttirmasi, biitiinlesmeyi saglamasi ve ¢alisanlarin
yeteneklerini degerlendirebilmesi igin sosyal ve politik yetenegi yiiksek liderlere olan
ihtiyag artmaktadir. Bu nedenle politik lider, takipgilerin davraniglarini degistirebilen,
sartlara gore esneyebilen, gelismis sosyal iliskilere sahip, giiglii bir etkilesim
kurabilen, takipgilerine giiven veren, onlara ilham kaynagi olan ve onlari

yonlendirebilme becerisine sahip kisilerdir (Tiirk ve Akbaba, 2017).

Pisapia’ya (2009) gore politik liderlikte liderler, orgiitsel manada basarili
olabilmek i¢in varliklarin1 gii¢lendirip kendilerinde mevcut olan kaynaklar1 etkili
kullanmay1 amaglarlar. Politik liderler ¢ikarci davranislarindan dolay1 ¢alisanlari ikna
edebilmek i¢in birgok seyi yapabilirler. Politik liderler; uzlasmacidirlar, basarili
kisilerle iliski kurarlar, yapilan iyiliklere karsi karsiliksiz kalmazlar, hedeflerine
ulasabilmek i¢in etkili kisilerle beraber hareket ederler, 6rgiit disinda genis bir ¢evre
edinirler ve amagclarina ulagabilmek ig¢in ddiillendirme mekanizmasin1 kullanirlar
(Cevahircioglu, 2017). Kiligkaya’nin (2013) yaptig1 arastirmaya gore orgiitii olumsuz
etkileyecek kisisel cikarlarin 6n planda tutulma ihtimali ve aldatilma diisiincesi
nedeniyle liderlerin politik davraniglara karsi olumsuz bir tavir i¢erisinde olduklari ve
bu konuyu onaylamadiklart goriilmektedir. Politik diisiincenin oOrgiit igerisinde
yasanan fikir ayriliklar1 ve catigmalarin politik araglari olan pazarlik ve miizakere
siireclerinden fayda saglanmasi gibi orgiitlerin faydasina olacak sekilde kullanilmasi

orgiitler acisindan olumlu karsilanabilir.
d. Yonetsel Liderlik

Pisapia’a (2009) yonetsel liderlik kavramini, var olan Orgiit i¢i diizenin
muhafaza edilmesi, istikrarin korunmasi olarak tanimlamaktadir. Yonetsel liderligin
bu boyutu oOrgiitlerin kisa donemli hedeflerinin gergeklesebilmesinde ve giinliik

faaliyetlerin yonetiminde etkindir. Bazi orgiitlerin yoneticilerini bu tarz liderlige
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yonlendirmesi giiclii iktisadi sistemlere olan zorunluluklarindan kaynaklanmaktadir.
Yonetsel Liderlik, sorun ¢d6zme odaklt olup, yonetsel liderlikte ¢alisanlarin orgiite
faydal1 olabilmeleri i¢in mevcut sorunlara belirli bir sira dahilinde 6ncelik vererek
daha 6nce belirlenen sonuca ulasmak amaglanmaktadir (Ugurluoglu, 2009). Y 6netsel
liderin kararlilik tarafini yonetim sekli gostermektedir. Kendi etki alani i¢inde
belirledigi yenilikleri yaparak orgiitiin yonetim seklini daha verimli hale getirir. Bunu
basarili bir sekilde gergeklestirmek i¢in iyi bir planlama, orgiitii organize etme, gerekli
kaynaklar1 tahsis etme ve iyi bir gozlem giicii ile hareket etmek 6nemlidir (Kilingkaya,
2013).

e. liskisel Liderlik

Miskisel liderlik kavraminda, liderler genel olarak cevresiyle ve astlartyla giiclii
iliskiler kurmaya ve bu iliskiyi daha ileri bir noktaya tasimaya odaklanirlar. Iliskisel
liderligin temel noktasi, orgiit i¢i ve disinda giiglii iligkiler kurmak ve stratejik
liderlerin bu iliski i¢inde kazan kazan politikasini esas almasidir. Ayrica orgiitiin daha
cok giiclenebilmesi i¢in liderin orgiitiin ¢ikarlarini kisisel ¢ikarlarinin 6niinde tutmasi

gereklidir (Akytiz, 2018:46).
B. Lider Uye Etkilesim Kuram
1. Lider Uye Etkilesim Kuram

Lider iiye etkilesimi kurami, liderler ile ¢alisanlar1 arasinda gelisen farkli
sekillerdeki iliskilere dayanir (Bitmis ve Ergeneli, 2011). Daha &nce “Dikey Ikili
Baglant1 Modeli” olarak isimlendirilen lider iiye etkilesimi modeli, ilk kez Dansereau,
Graen ve Haga tarafindan 1975 yilinda gelistirilmistir. Bu model, lider/yonetici ve
tiyeler/astlar arasindaki etkilesimi dikey ikili bir yaklagim perspektifinde ele almis ve
literatiirde ~ “Leader-Member Exchange Theory” (LMX) olarak yeniden
adlandirilmigtir. (Karcioglu ve Kahya 2011).

Lider iiye etkilesimi kurami, lider ile iiye arasindaki etkilesimin ge¢misini ve
gelecegini gézlemleyerek, liderin ¢alisma gruplarindaki iiyelere karsi belli bir davranis
gosterecegi diislincesine karsi c¢ikarak, calisanlariyla olusturdugu ikili iliskilere
odaklanmas1 gerektigine belirtmektedir. Etkilesimin kalitesi distiigiinde {iyeler,
liderlerinden daha az diizeyde etkilesim ve destek alirlar. Bunun sonucunda lider ve
ast arasindaki iligki azalarak daha resmi bir hale gelmektedir (Liden vd., 1997).

Yiiksek lider iiye etkilesimi ile ¢alisanlar yeni egitim firsatlari, uygun ¢aligsma kosullari
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gibi somut odiiller ile liderin giiven ve saygisi gibi soyut odiiller de elde eder. Diisiik
lider tliye etkilesiminde ise bu olanaklardan faydalanilmamasi g¢alisanlar arasinda
esitsizlik algisi yaratabilir (Liden vd., 2000). Lider tlye etkilesimi kurami liderlik
anlayisina farkli bir bakis agis1 getirerek, lider ile tiye arasindaki ikili iliskileri 6n plana
cikarir ve dikkatleri bu ikili iligki lizerine ¢eker. Yine bu kuram, liderin bulundugu
pozisyonun giiciiniin farkli {yeler ile is iliskilerini gelistirmek igin nasil
kullanilabilecegini agiklar (Ozutku, 2007).

Lider iiye etkilesimi kuram1 genel olarak; lider ile iiye arasinda farkli yakinlikta
iliskiler gelisebilecegi gibi liderin farkli durumlar karsisinda bazi iiyeler ile daha yakin
ve yiiksek nitelikli iliskiler gelistirebilecegini 6ne siirmektedir. Lider iiye etkilesimi
kuramu, lider ile astlar1 arasinda kurulan iliskiyi incelemekte ve bu iliskinin niteligine
yonelik calisanin algist ve orgiit icindeki davranislarina olan etkisini odak noktasi
haline getirmektedir. Bu kurama gore lider ile daha yakin iligkilere sahip olan
calisanlar digerlerine gore kaynak kullanimi, terfi etme ve bilgiye ulasma agisindan
daha fazla kazang¢ elde etme imkanina sahip olabilirler. Bu durumda, lider iiye
etkilesimi arttikca ¢alisanin isinden memnuniyetinin artacagi ve ¢alisanin orgiitii daha
cok benimseyerek daha fazla sorumluluk alacagi diistiniilmektedir (S6kmen, 2020).
Lider ile iiye arasinda kayda deger bir etkilesim var ise, taraflar etkilesimi devam
ettirmektedir. Lider ile iiye arasinda kurulan etkilesimde negatif bir durumla ya da geri
bildirimle karsilasildiginda nitelikli bir iliskinin kurulma imkan1 ortadan kalkmakta ve

daha diisiik diizeyde bir etkilesim devam etmektedir (Rasouli ve Haghtaali, 2009).

Kuramin temeli, lider ile calisanlar1 arasindaki iliskilerdir. Bu ikili iligkilerin,
liderin davranis bi¢ciminde kayda deger degisiklikler yaratacagi diistiniilmektedir.
Lider tiye etkilesiminin temelini lider ve izleyen veya ast ve {ist arasindaki bireysel
etkilesim olusturmaktadir. Bir bagka ifade ile lider iiye etkilesim kurami tek yonlii
iligkilerin aksine iki yonlii iligki kapsaminda ele alinan ve taraflarin her biri i¢in ayri
ayri degerlendirilen liderlik kuramidir (Erkutlu, 2014:13). Liderin astlarinin
farkliliklarinin farkina vararak, lider ve iiye arasinda gelisen iliskileri degerlendirerek,
farkli liderlik tarzlari gosterilebilecegi one siiriilmektedir. Geleneksel liderlik
yaklasimlarinda lider ya da astlar arastirma kapsaminda olurken, lider iiye
etkilesiminde her ikisi de arastirma konusunu olusturmakta ve lider ile ast arasindaki

iliski degerlendirilmektedir (Bas, vd. 2010).
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Liden ve arkadaslarina (1997) gore liderler ve calisanlar daha gorev odakli
olabildigi gibi bazilar1 sosyal etkilesimlere daha fazla 6nem verebilir, daha direktif,
denetleyici veya kaynak tahsis edici olabilirler. Hem liderlerin hem de {iyelerin birden
fazla rolii olabilmektedir. Bu sebeple lider tiye etkilesiminin ¢ok boyutlu bir yapi
olmasi gereklidir. Ayrica lider ile liye arasindaki iliski giiclii olabilecegi gibi zayif da
olabilir. Bu sekilde olan iliskilerde liderler calisanlari daha az desteklemekte ve
aralarindaki iliski daha resmi olmaktadir. Uzun yillar boyunca, liderlik tiirleri veya
liderin belirli durumlar karsisinda sergiledigi davranislari tizerinde durulmus ve tek tip
liderlige dayali ast ve iist iliskisinin 6n plana ¢iktig1 bir liderlik sekli 6n plana ¢ikmaistir.
Bu kuramin temelinde liderlerin zaman ve kaynaklarinin kisitliligi nedeniyle astlarinin
tamamina ayni tarzda yaklasamayacaklari varsayimi yer almaktadir. Lider iiye
etkilesimi yaklagimina gore, liderin astlarindan bazilartyla daha yakin iliskiler
gelistirerek onlara yetkiler vermesi, glic ve kaynaklarini onlarla paylasarak zamani
daha etkili kullanmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumun sonucunda liderin
her iiye ile bu sekilde yakin bir etkilesim siireci miimkiin olmadigindan diger grup

tiyeleri ile liderin etkilesimi daha sinirli ve bigimsel iliskilere dayanmaktadir.
2. Lider Uye Etkilesiminin Kuramsal Temelleri

Lider iiye etkilesimi kuraminin teorisi, lider ile astlar arasinda farkl iligkiler
olusabilecegini ileri siirmektedir. Lider iiye etkilesim kuraminin teorik temeli, bir
degisim siireci i¢inde dikey iligkiler ile belirlenen ya da gelisen lider liye arasindaki
etkilesime dayanir (Bauer ve Green, 1996). Bir orgiitte farklilasmis dikey iliskilerin
gelisimi, Orgiitiin kiiltiirel ve sosyal yapisi i¢indeki karmasik rol olusumunu ve sosyal
degisim siirecini kapsamaktadir (Ozutku, 2007). Lider iiye etkilesimi kuraminin
kaynaklar1 rol model ve sosyal degisim modellinden olusmaktadir (Aslan ve Ozata,
2009).

a. Rol Model

Graen ve arkadaslarina (1973) gore ¢alisanlar gorevlerini yaparlarken kendileri
igin verilmis rol tanimlar1 yoniinde hareket etmektedir. Astlar kendi rollerini yerine
getirirken liderlerden de beklenen ve yerine getirmeleri gereken roller bulunmaktadir.
Bu roller iist yonetimi temsil etme veya liderlik etme gibi kisiler arasi rollerle birlikte
bilgiye dayali ve karar temelli roller de olabilir. Lider orgiitsel yap1 icerisinde hem

astlarina yonelik rolleri belirleyen hem de belirledigi rolleri denetleyen kisidir. Bu
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dogrultuda rol teorisi; rol alma, rol olusturma ve rol tekrari olarak ii¢ béliimden olusur.
Rol alma; orgiite yeni katilan asttan beklenilen liderin ona verdigi gorev ve
sorumluluklart tistlenmesidir. Bu bdliimde astin liderden beklentisi bulunmamaktadir.
Ornek olarak orgiitlerde yeni ise baslayan iiye ile liderler birbirlerini tanima firsati
bulamamaktadir. Lider ve liye arasinda olusan iliskinin ilk donemlerinde kisilerarasi
yakinlagma demografik veya kisilik 6zelliklerinin benzerligi olup olmamasina gore
sekillenir. Bu doneme rol alma olarak tanimlanabilir. Rol olusturma boliimiinde 6rgiite
yeni katilan iyeler rollerine alistigi bu boéliimde hem lider tiye ile hem de tiye lider ile
karsilikln iligkileri gelistirir ve taraflarin birbirinden beklentileri rollerine katki saglar
(Bolat, 2011:171). Rol gelistirme doneminde ¢alisan iiyenin ¢aba ve basarilari lider
tiye etkilesiminin gelisimini ve yapisini belirler. Rol tekrar1 béliimiinde ise hem lider

hem de tiyenin birbirlerinden beklentileri rutin bir hale gelir.
b. Sosyal Degisim Modeli

Sosyal degisim modelinde galisan iiye katlandig1 sosyal etkilesimin sonucunda
odil gibi bir karsiligr olacagina inanmaktadir. Sosyal degisim modeli, lider ile iiye
arasinda ekonomik etkilesimin meydana getiremedigi, bireysel yikimliliik,
minnettarlik ve giiven duygularinin olusturulmasini saglar (Aydintan ve Goksel,
2012). Baska bir ifadeyle sosyal degisim teorisi lider ile {iye etkilesimi arasindaki
karsilikli kaynak dagitimiyla alakalidir. Bu kaynak dagilimi goniilliiliik temeline
dayanmakta ve birgok farkli sekilde gergeklesmektedir. Sosyal degisim modeli, lider
tiye etkilesiminin sosyal degisime konu olan ¢aligsanlar ve bireyler arasindaki iligkinin
niteliginin incelendigi kuram olarak degerlendirilebilir (Cekmecelioglu ve Ulker,
2014). Bu modele gore galisanlar, liderin onlara verdigi rolleri yerine getirdiklerinde

maas zammi, onaylanma gibi 6diil beklentisine girmektedir.
3. Lider Uye Etkilesiminin Boyutlari

Liden ve Maslyn’in (1998) yapmis oldugu ¢alisma neticesinde olusturulan lider
tiye etkilesim 6l¢egi dort boyuttan olustugu degerlendirilmektedir. Bu boyutlar “Etki
Boyutu”, “Baglilik (Vefa) Boyutu”, “Katki Boyutu” ve “Profesyonel Saygi Boyutu”

olarak siralayabiliriz.
a. Etki Boyutu

Etki boyutu, lider ve iiye arasindaki is, mesleki veya profesyonel iligkideki

degerler disinda birbirlerine kisisel yonleriyle karsilikli kisileraras1 yakinlasmaya
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dayal1 sempatik etkilesime dayanmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998). Etki boyutunda
lider tiye etkilesimini sadakat veya katkilardan ¢ok lider liye arasinda meydana gelen
etkilesim sayis1 ve tonu etkilemektedir. Bu durum lider ve {liye arasindaki etkilesimi
arttirmakta ve bulundugu is ortamini daha samimi hele getirmektedir. Bu da is
ortaminda olumlu bir atmosferin olusmasina biiylik katki sagladigindan dolay1
ozellikle ¢alisanin is ortaminda veya is disinda yasadigi olumsuz durumlar veya
krizlere kars1 lider ve {iye arasinda esneklik saglamaktadir. Bu esnek ortamda lider ve
liye yasanilan olumsuz durumlari veya krizleri basarili bir sekilde yonetebilmektedir
(Yakin, 2021). Lider iiye etkilesimin etki boyutu lider ve iiye arasinda olusan
etkilesime gore geliserek sekillenmekte ve degisiklik gostermektedir.

b. Baghlik (Vefa) Boyutu

Baglilik boyutu, lider ile tiyelerin karakter ve davranislarini karsilikli olarak
topluluk iginde kabul ettiklerini ve desteklediklerini gosteren boyuttur (Yildiz, vd.
2008). 1k olarak Liden ve Dienesch’in (1986) olusturdugu bu boyut lider ile ¢alisanin
birbirlerine karsilikli olarak gosterdikleri sadakate baglidir. Sadakat, lider ve iiyelerin
karsilikli olarak birbirlerini desteklemesidir. Baglilik boyutu, lider ile tiyelerin
birbirlerine sadik olmalarina odaklanir ve lider iiye etkilesiminin devami ve
gelisiminde kritik bir rol oynar (Kasli, 2009). Lider ile tiyelerin arasindaki sadakate
dayali destegin olusturdugu olumlu algi kisiler arasinda giicli bir baglhlik
olusmaktadir. Orgiit icerisinde kritik kararlar alan liderler, bu kararlarin ve kritik
islerin sorumlulugunu bu sorumlulugu tasiyabilecek bagliligi yiiksek ¢alisanlara
vermek isterler. Bunun karsiliginda calisanlar da liderleri ile olan bu baglilik
sonucunda kariyer gelisimi ve mesleki ilerleme gibi beklenti igerisinde olurlar.
Baglilik boyutunun en temel 6zelligi liderlerin ¢alisanlara yonelik gorev dagilimina
yardimci olmasidir. Liderler kendilerine bagliligi yiiksek iiyelere 6zellikle inisiyatif

almay1 gerektiren gorevler vermek isterler (Bolat, 2011:168).
c. Katki Boyutu

Katk1 boyutu, lider ile tiyenin birlikte belirledigi hedeflerine ulasabilmek icin
calismaya yoOnelik gosterdikleri faaliyetleri algilama bi¢imidir. Burada 6nemli olan
calisma odakli bu faaliyetlerin belirlenmesinde, iiyelerin yaptigi is tanimi veya
sozlesmesindeki gorevleri disinda sorumluluk almasi ve kendisine verilen isleri

basarili bir sekilde tamamlamasidir. Bu ¢alismanin karsiliginda liderin iiyelerinin
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yapmis oldugu faaliyetler i¢in ¢alisanina ilave kaynak ve bazi kazanimlar saglamasidir
(Sundu, 2021). Liderler iiyelere verdikleri gorevleri basarilma Olgiitlerine gore
degerlendirmekte ve performans: yiiksek olanlar ile daha fazla etkilesime
girmektedirler. Bu etkilesim sonucunda, lider yiiksek performans sergileyen liyeye,
orgiit i¢i kaynaklar1 daha fazla kullanim imkani saglamaktadir. Bu nedenle orgiit igi
kaynaklardan daha fazla kullanan ast, yiiksek performans sergiler ve liderin verdigi
gorevleri yiiksek basari ile tamamlamaktadir. Bunun sonucunda lider ile tiye

arasindaki iliski ve etkilesim daha da artmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998).

Diger bir ifadeyle katki boyutu lider ile iiye arasindaki etkilesimde, ortak is
odakli amag i¢in ortaya koyulan eylemlerin seviyesi, kalitesi ve yoni ile ilgili algidir
(Bolat, 2011:168). Onemli olan iiyenin degerlendirilme asamasinda, iiyenin is
taniminin digindaki islerin yapilmasinda veya sorumluluklarin alinmasinda gosterdigi
cabanin seviyesi ile liderin bu iglerin yapilmasi i¢in sagladig1 kaynaklar ve imkanlarin
seviyesidir (Yildiz, vd. 2008). Uyelerin yaptig1 iste elde ettigi basarilar ile liderini
etkileyen calisanlar, liderleri ile daha etkili bir etkilesim gergeklestirebilmektedir. Bu
durumun sonucu olarak lider 6rgiite saglanan fayday: siirekli hale getirmek igin elinde
bulunan biitce ve malzeme destegi gibi somut kaynaklar ile bilgi ve tecriibe aktarimi
gibi soyut kaynaklarini bu iiyelerine aktaracaktir. Bu aktarim sonucunda liderler

calisanlarina pozitif bir katk: saglamis olacaktir.
d. Profesyonel Saygi Boyutu

Profesyonel saygi boyutu, lider ve iiyenin karsilikli olarak orgiitiin, kendi
calisma alaninda en 1yi seviyeye ulasmaya yonelik algisini ifade etmektedir. Diger bir
ifade ile lider ve tiyenin ikili iligki igerisindeki her bir kisinin orgiitteki isiyle ilgili
itibar seviyesinin algilanmasidir. Bu alg, iiye ile ilgili ge¢gmisteki tecriibelerine, orgiit
i¢i veya digindaki kisilerden iiyeye yonelik yapilan yorumlara ve elde edilen ddiil,
sertifika ve olaylara dayanir (Sundu, 2021). Saygi kavrami, lider ve iiye arasinda
olusan sevgi ve sayginin etkisiyle lider ve liyenin birlikte ¢alismaktan hoslanmalari
olarak degerlendirilebilir. Bu durumun olumlu yani, lider ile iyenin orgiit igerisindeki

calisma ortaminin daha arkadasga olmasina katki saglamasi olabilir (Y1ldiz, vd. 2008).

Mesleki anlamda profesyonel saygi, orgiit ¢alisanlarinin diger iyelerin isteki
basarisini algilanma derecesidir (Kasli, 2009). Bu algilanma derecesi liyenin elde ettigi

tecriibesi, Orgiit i¢i ve disinda kendisine is konusunda yapilan yorumlar ve is
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yasaminda elde ettigi odiillere dayali bilgilerden olusabilir. Bu bilgilerin kaynag,
liyenin gegmiste beraber calistigi kisiler araciligr ile iiyeye dair olusan algilardir
(Yildiz, vd. 2008).

C. Kariyer Stresi
1. Kariyer Kavram

Kariyer kavrami, Fransizca “carrier” kelimesinden gelmekte ve TDK’da ise bir
meslek dalinda zaman igerisinde elde edilen kazanimlar, bir iste gegirilen zaman ve
tecriibeye bagli olarak sahip olunan basari ve uzmanlik olarak tanimlanmaktadir
(TDK, 2023). Patton ve McMahon’a (2006) gore kariyer kavrami; bir kisinin 6grenim
hayatiyla baslayip ¢aligma hayati siiresince devam eden kisinin ¢alisma hayatiyla ilgili
biitin donemlerden olusturmaktadir. Hall’e (2002) goére kariyer, kiginin yasami
boyunca 6grendigi ise dair tecriibeleri ve faaliyetleri ile ilgili algiladig tutumlar ve
davranislar dizisidir. Kariyer, insanin davraniglar ile sekillenmis ve hayat boyu siiren
isler zinciridir. Segilen bir meslekte ilerleme kaydetmek ve buna bagli olarak maddi
kazanci artirmak, daha fazla sorumluluk almak, daha fazla statii ve sayginlik
edinmektir (Sabuncuoglu, 2018:168). Kariyer, kisinin yillar boyunca {istlendigi
mesleki gorevlerdir (Dessler, 2019:77).

Calisma hayati da kisisel yasam donemleri gibi belirli asama ve donemlerden
olugsmaktadir. Bu asama ve donemlerde calisanin ihtiyag, istek ve beklentisi
farklilasmakta ve bu farklilik sonucu ¢alisanin kariyerini sekillenmektedir. Kisilere ait
kariyerlerin sekillenmesi sonucunda kariyer asamalar1 olusmaktadir (Yener, 2011).
Kariyer agsamalariin kokeni incelendiginde mesleki ve sosyal psikolojiye dayandig:
goriilmektedir (Mehta, vd. 2000). Bu konuda yapilan aragtirmalarda calisanlarin
birbirinden farkli kariyer asamalarinda ilerleme sagladigi goriilmektedir. Calisanlarin
kariyer ilerlemesinde kariyer gelisimi, kisisel zorluklar, kariyer kaygisi ve psikolojik
ithtiyaglar gibi engellerle karsilastig1 bilinmektedir. Bu engellerin siniflandirilmasi ile
calisanin kariyerini sekillendiren dort kariyer asamasi olusmaktadir. Bu kariyer
asamalar1 kariyerin kurulmasi, kariyer ortasi, kariyer sonu ve emeklilik olarak

siralanmaktadir (Yener, 2011).

Kariyer asamalari, bireylerin hem kisisel hem de cevresel yasam donemlerini
etkileyen donemlerden olusmaktadir. Bu yasam donemleri insan hayatinin farkh

donemlerinde farkli kariyer ve statii beklentisi olusturabilir. Levinson’un (1986)
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bireylerin yasam donemleriyle kariyeri arasindaki iliskiye dair yaptig1 aragtirmaya
gore kariyer, kisilerin yagami boyunca biiylime, kesif, kurma, koruma, azalma ve
¢Oziilme evresi olarak alt1 farkli evreyi kapsamaktadir. Bu evreler; Biiylime donemi,
0-14 yas grubunu kapsar ve bireysel gelisime katki saglamak maksadiyla okul, aile ve
arkadas ¢evresinden yeni bilgiler edinilir ve tecriibe kazanilir. Kesif donemi, 15-24 yas
araligini kapsar ve kisi kendini degerlendirerek hangi islere karsi yatkinligi oldugunun
farkindaligin1 kazanir. Bu siirecte ailevi sorumluluklariyla karsilasan birey kendisini
ve ¢evresini kesfetmektedir. Kurma donemi, 25-44 yas araligini kapsar ve kisi mesleki
hayatina adim atmis ve aktif olarak calisma hayatinda yer almaya baglamistir. Bu
donemde mesleki gelisim ile bireysel gelisim ve ailevi sorumluluklar 6n plana
cikmaktadir. Koruma donemi, 45-64 yas araligin1 kapsar ve kisiler elde ettigi mesleki
deneyim ve tecriibelerini koruma cabasi igerisine girmektedir. Azalma ve ¢oziilme
donemi, 65 yas ve izerini kapsar ve Kisiler hayatlarinin olgunluk evresini
yasamaktadir. Bu evrenin ilerleyen asamalarinda gorev, yetki ve sorumluluklarda
azalma yasanabilir. Ayrica uzun yillar ¢alisma hayatinda bulunan bireyin saglik
sorunlar1 ortaya ¢ikabildiginden kisiler bu evrede saglik sorunlariyla ilgilenmek ve

emeklilik hayatina uyum saglarlar (Ozgelik, vd. 2018:272).
2. Stres Kavramm ve Belirtileri

Stres, TDK tarafindan ruhsal gerilim olarak tanimlanmakla birlikte de tehdit
duygusu veya aciya neden olan olaylara kars1 viicudun kendi dengesini kurabilmek
icin verdigi normal fiziksel bir cevaptir. Stres, kisiler tizerinde fiziksel, davranigsal ve
psikolojik belirtiler seklinde goriilmektedir.

o Fiziksel belirtiler; kisilerde yasa gore farkl siirecte gerceklesmekle birlikte ilk
donemde otonom sinir sisteminde alarm seklinde tepki vermektedir. ikinci
donemde yasanilan strese direng gostermektedir. Bu doénemde kisiler ortama
uyum saglamis gibi goriinlirken bedensel olarak yorulmakta ve direng
kaybetmektedir. Son donemde ise beden yasanilan strese dayanamayarak
tilkenmekte ve hastaliklar ortaya ¢ikmaktadir (Istar, 2012).

e Davranigsal Belirtiler; Stres kisilerde huy degisimi, yapilan iste devamsizlik,
uykusuzluk veya uyuma istegi, istahsizlik veya asir1 yeme, konusma giigliikleri
gibi digardan goézlemlenebilen belirtiler ortaya g¢ikmaktadir. Ayrica kisilerde
yasanan bu durumlar kisinin hayat kalitesini ve basari durumunu olumsuz

etkilemektedir (Sokmen, 2005).
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e Psikolojik belirtiler; Kisilerde stres sonucu depresyon, kaygi, unutkanlik,
duygusal c¢okiintii, yavas diisiinme, konsantrasyonun azalmasi, hayali

diisiincelerin artmasi gibi psikolojik belirtiler goriilmektedir (Durna, 2006).
3. Kariyer Stresi

Kariyer stresi, calisanlar ile c¢alisanlarin sahip oldugu is ve kariyer gibi
kaynaklara baski yapan veya sahip olunan kaynaklarin disinda talepte bulunulan ve
calisanlarin iyi olusuna tehdit olarak algilanan baskici ¢evre olarak tanimlanabilir.

Kariyer stresi dort boyutta incelenebilir (Choi vd., 2011)

e Kariyer stresi boyutu, calisanlar ile orgiit yoneticileri arasinda olusan giiven
eksikligi sonucunda ve Orgiitiin gelecekte kariyer konusunda ne yapilacagi
bilinmezliginin sonucunda olusan stres durumudur.

¢ Bilgi eksikligi boyutu, bireylerin ihtiya¢ duydugu kaynagi veya bu konuda destek
alacagi kisileri bulmada yasanan giicliikler sonucunda ortaya c¢ikan stres
durumudur.

e s bulma baskis1 boyutu, bireylerin is giicii piyasasinda istihdam edilebilmek igin
yasanilan baski durumudur.

e Dissal catisma boyutu, bireylerin ¢evresinde bulunan aile, okul arkadaglart ve

yakin ¢evresinden kaynaklanan ¢atisma durumudur.

Calisma hayati ve is ortami ¢ikar ¢atismalarin yogun oldugu ortamlar
oldugundan strese neden olan faktorlerdendir. Ust veya amirlerin farkli istek ve
arzularmin karsilanmamasi ya da gorev alani digindaki isteklerin yerine getirilme
mecburiyeti orgiitleri stres ortam1 haline gelmistir. Calisanlarin is veya kariyerle ilgili
kendi plan ve programlarimi istedikleri gibi gerceklestirememeleri veya farkl
sebeplerle degistirmek zorunda kalmalari onlar1 asir1 stres altinda birakmaktadir

(Turpgu ve Akyurt, 2018).

Kariyer stresini yaratan etkenlerin ilk sirasinda kisinin 6zgiiven eksikligi ve
gelecek kaygisinin olusturdugu kariyer belirsizliginden kaynaklanmaktadir. Ayrica
cevrenin kisi lizerinde olusturdugu ise baslama baskis1 bir diger kariyer stresini yaratan
etkendir (Demirtas, 2019). Kariyer, calisanlar tarafindan aldigi maas, terfi veya statii
olarak da degerlendirilir. Kariyer basarisi ise ¢alisanlar tarafindan daha yiiksek maas
alma, daha iist bir pozisyona terfi etme veya daha fazla saygi gérme seklinde

algilanabilir. Bu alg1 calisan iizerinde kariyer stresinin kaynagi olarak ortaya
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cikmaktadir. Burada ¢alisanlar: strese ve belirsizlige siirlikleyen temel unsur, kariyer
basarisi olarak algiladigi daha fazla maas, daha iist bir statii veya terfii elde edememe
diistincesidir. (Namhee ve Gary, 2008). Bireyin is hayatinda yasayacagi kariyer
belirsizliginde en temel unsurlarindan biri kariyer stresidir. Bireyin yasaminda kisilik
ozellikleri kadar ¢evresel kosullarin da 6nemi biiyliktiir. Cevresel kosullar igerisinde
yer alan aile ortami, egitim, beklentileri, yetenekleri, ¢calisma kosullarinin degisen
sartlart1 ve buna benzer daha pek c¢ok sey strese neden olarak sayilabilir. Kariyer
seciminde bireyleri yonlendiren etmenlerin varligr ve bu etmenlerin ne kadarinin
bireyler tarafindan saglanabileceginin 6nceden tahmin edilebilmesi kariyer stresini

diisiiren en énemli faktdrlerdendir (Emirel ve Oznur, 2022).
4. Kariyer Stresi Boyutlar
a. Kariyer Belirsizligi ve Bilgi Eksikligi Boyutu

Kariyer belirsizligi ve bilgi eksikligi bireylerin gelecekte kariyer konusunda ne
yapacagini bilmemesinden kaynakli giiven eksikligi ve kayginin sebep oldugu stres
diizeyidir. Bireyin okul sonrasi verecegi meslek karar siireci, bireyin kendini yeterince
tanimamasi Ve yapacagi meslek hakkinda yeterince bilgiye sahip olmamas: bireylerde
kariyer konusunda belirsizlik ortami olusturur (Akkog, 2012). Bireyin yapmak istedigi
meslek hakkinda yeterince bilgiye sahip olmamasi kisisel gelisimini olumsuz
etkilemektedir. Bu nedenle 6ncelikle bireylerin yapmak istedigi meslek hakkinda bilgi
edinmesi veya Ogrenme yollarin1 arastirmasi kariyer stresini azaltacaktir. Bilgi
eksikligi ayrica bireyde tutarsiz diisiinceler ve Onyargilara sebep olabilir (Gonen ve
Akgiin, 2005). Bireyin yapmak istedigi meslekle ilgili yetersiz eksik bilgi bireyde
kaygi diizeyini artirmaktadir. Buda bireyde baski olugturmakta ve kariyer stresini

artirmaktadir (Yildirim, 2019).
b. Is Bulma Baskis1 Boyutu

Is bulma baskisi, bireylerin is bulmasi ve is ortamina hazirlanmalari ile ilgili
endiseleri ve karsilastiklar1 baskilardir. Bireylerin yasadigi ¢cevrenin kisinin iizerinde
olusturdugu bir an 6nce is bulma konusundaki beklentisine is bulma baskis1 denir.
(Yam, 2020). Ogzellikle iiniversitelilerin mezun olduktan sonra toplumsal hayata
geciste en dnemli unsur is bulma konusudur. Is bulma konusunda belirsizlik yasamlari,
bu konuda zorlanmalar1 ve kendilerini baski altinda hissetmeleri kariyer stresine sebep

olmaktadir (Tasgm vd., 2017). Bu donemde, bireyler {izerinde olusan stres gelecek
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kariyeri konusunda yasanilan belirsizligi artirmaktadir. Ayrica aile liyelerinin baskisi,
tiniversite hocalarin is konusunda karamsar yaklasimlar1 ve is yeri sahiplerinin
beklentileri kariyer stresini artiran diger etkenlerdir. Bu durum bireylerde is bulma

baskisinin artmasina sebep olmaktadir (Sahin vd., 2019).
C. Digsal Catisma Boyutu

Digsal catisma, bireylerin gelecek kariyerleriyle ilgili kararlar verirken
cevresinde bulunan kisiler veya gruplar ile yasanilan fikir ayrili§1 yasamasi
durumudur. Ayrica kariyer veya is tercihinde yasanabilecek beklenti ¢atismasi veya
goriis farkliigmin olusturdugu gerginliktir (Oztas ve Akin, 2009). Bireyler yapmis
oldugu plan ve programlar1 digsal baskilarla uygulayamadiginda veya degisiklik
yapmak zorunda kaldiginda digsal ¢atisma meydana gelmektedir. Bu durumun sonucu

bireyde adalet algis1 sarsilmakta ve Kariyer stresi artmaktadir (Uziim vd., 2018).
5. Kariyer Stresini Azaltan Yontemler
a. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi kavrami, insan kaynaklarini kapsayan istihdam, degerleme,
danigsmanlik ve egitim faaliyetlerinin vasitasiyla bireysel cabalar1 6rgiitsel amagclarla
birlestirmeyi amaglayan siireclerin toplami olarak agiklanabilir (Erdogmus, 2003).
Kariyer yoOnetimi kisilerin kariyer planlarindaki amaglarina ulasabilmesi ig¢in
orgiitlerin ¢izdigi yol haritas1 olarak da tanimlanabilir. Insan kaynaklarinin etkin ve
verimli sekilde yonetilmesi ancak calisanlara basarili bir kariyer yonetimi saglamakla
miimkiindiir. Bu nedenle etkin bir bigimde yiiriitiilen kariyer yonetimi, hem 6rgiitsel
performans ve motivasyonun saglanmasinda hem de c¢alisanlarin Orglitsel

bagliliklarinin arttirilmasinda etkili bir rol oynamaktadir (Tunger, 2012).

Dessler’e (2019) gore kariyer yonetimi, ¢alisanlarin kariyer yeteneklerini ve ilgi
alanlarin1 daha iyi anlamalarini, gelistirmelerini ve bunlari hem 6rgiit icinde hem de
orgiitten ayrildiktan sonra en etkin sekilde kullanmalarini saglayan bir siirectir.
Modern yonetim anlayisina gore calisanlarin sadece kendisine verilen goérev ve
sorumluklar1 yapmasi1 yeterli olmamakla beraber bilginin dogrudan kullanilabildigi,
O6grenme ve bilgi elde etmenin ihtiyag olarak goriildiigii beyin giicline de ihtiyag
duymaktadir (irmis ve Bayrak, 2004). Orgiit yoneticileri ve calisanlari tarafindan
ortaya konulan her davranis ile ¢alisan tarafindan orgiitsel gorev ve sorumluluklarin

yerine getirilmesi, orgiitsel diizeyde yorumlanmakta ve sonraki atilacak olan adim bu
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sekilde belirlenmektedir (Ceyhan, 2021). Bu nedenle orgiitsel diizeyde elde edilen
bilginin islenmesi ve sonraki asamada uygulamaya gecilmesi biiyilkk Onem
tasimaktadir. Bu nedenle is hayatinda gergeklesen hizli degisimi yakalamak ve ayak
uydurabilmek i¢in orgilitlerin insan kaynaklarini iyi sekilde yonetmeleri gerekmektedir
(Tunger, 2012). insan kaynaklarmnin en etkin yonetim ydntemlerinden birisi de kariyer
yonetimidir. Kariyer yonetimi, kariyer planlarinin hazirlanmasi, uygulanmasi ve

denetleme siirecinden olusan ¢ok fonksiyonlu bir sistemden olusur (Greenhaus, vd.,

2010:85).

Kariyer yonetimi genel olarak orgiitlerin iist yonetimleri tarafindan yapilir.
Ayrica ¢alislarin uzun siiregte hangi pozisyonlarda ¢alisacagina dair karar verme ve bu
kararin takip siirecini icerir. Kariyer yonetimi ile kariyer planlama birbirinden farkli
kavramlardir. Kariyer planlama galisanlardan birinin kariyeri ile ilgiliyken, kariyer
yonetimi Orgiitlin tamaminin kariyeriyle ilgilidir. Bu dogrultuda kariyer yonetimi,
orgiitte calisan personellerin tamaminin kariyerini planlanmak, orgiit hedefleri ve
stratejileri ile uyumlu hale getirmek ve onlarin kariyerlerini gelistirmek {izere

gelistirilmis, stirekli ve sirkiiler bir siliregten olusur (Saruhan ve Yildiz, 2014:27).
b. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi kavrami, orgiitte belirli pozisyonda calisan personelin
yaptig1 iste gelisim gostermesine yonelik daha dnceden belirlenmis olan hedeflere
ulagsmak icin bilingli olarak plan ve program yapma siireci olarak tanimlanabilir
(Greenhaus, vd., 2010:88). Kariyer planlamas1 genel olarak ¢alisanin is yasamindaki
birikim, donanim ve ¢evresini is yasaminda ulagmak istedigi pozisyona gore kendini
gelistirme stirecidir. Ayrica kariyer planlamasi en basit anlamiyla kisinin su an ¢alistig1
is ve gelecekte caligmayr disiindiigi is ile ilgili planlar yapmasidir. Kariyer
planlamasinin ana amaglarindan biri bireylerin sahip olduklar1 bilgi birikimi ile
geleceklerini sekillendirebilme yeteneklerinin gelismesinin saglanmasi durumudur

(Sabuncuoglu, 2018:168).

Kariyer planlamasinda 6nemli olan nokta oOrgiitsel beklentiler ile calisanlarin
gelecekte olmak istediklerinin uyusmasidir. Bu nedenle kariyer planlamasinin 6rgiitsel
ve kisisel seviyede yapilarak, yonetici ve calisan iliskilerinin dikkate alinmasi
onemlidir. Kariyer planlamanin dort temel amaci bulunmaktadir. Bunlardan ilki

calisan, yoOnetici ve insan kaynaklarinin aktif kullanilmasi, ikincisi kisilerarasi
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iligkilerde yiikselme, {igiinciisii ¢calisanlarin meslekte ilerleme hedefi canli tutularak
motivasyonun yiiksek tutulmasi, sonuncu olarak orgiitsel performansin yiikseltilmesi
ve calisanlarin is ile orgiite bagliliginin saglanmasidir. Bu dort amag orgiitsel ve
bireysel kariyer planlama seklinde incelenebilir. Bireysel kariyer planlama, kisinin
kendi potansiyelinin farkinda olmasiyla kariyer hedefini belirlemesi ve bu hedefi
dogrultusunda planlama yapmasidir. Orgiitsel kariyer planlamasi ise, bireyin drgiitiin
belirledigi planlara ortak kariyer plani belirleyip, bu plan ¢ergevesinde yatay veya
dikey olarak kariyer planlamasi yapmasidir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2001). Basaril
bir kariyer planlamasi i¢in birey ve oOrgiitlerin yapmasi gerekenler; bireysel olarak
bireyin giicli ve zayif yoOnlerinin belirlenmesi, dis ¢evre ve piyasa kosullarinin
belirlenmesi, kisinin belirlenen kisisel kariyer yonetme sorumlulugunu iistlenmesi,
kisilerarasi iliski becerisinin gelistirilmesi, orgiitsel isleyis ve diizenle ilgili bireysel
tecriibe ve alistirmalar yapilmasi, 6grenmeye yasam boyu agik olma ve giincel kalma,
rekabet¢i davraniglarinin arttirilmasi, kisinin risk almaya yonelik istekli olmasi ve

yakalanan firsatlarin degerlendirilmesidir (Robbins, vd. 2020:48).
c. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, Orgiit tarafindan, ¢alisan bireylerin is yasami boyunca
ihtiyac duyacagi olanaklarin saglanmasi olarak tanimlanabilir (Mondy ve Martocchio,
2016:56). Kariyer gelistirme, kisisel bir kariyer siireci olan kariyer planlama ile
orgiitsel kariyer silireci olan kariyer yonetiminin ortak asamasi olarak
tanimlanabilmektedir (Aktas, 2015:27). Kariyer gelistirme; kisinin kariyerini
kesfetme, olusturma, basarma ve kendini gergeklestirmesine katki saglayacak olan,
yasam boyu siirecek egitim, seminer gibi faaliyetler olarak tanimlanabilir (Dessler,
2019:78). Daha ozet ifade ile kariyer gelistirme; Orgiitsel ve bireysel olarak kariyer
planlamasi yapilmasina miiteakip calisan bireylere yonelik bu dogrultuda egitim,
yetistirme ve gelistirme faaliyetlerinin planlanmas1 ve uygulamaya sokulmasidir

(Saruhan ve Yildiz, 2014:27).
6. Kariyer Tatmini ve Etkileyen Faktorler

Kariyer tatmini anlam olarak kisilerin mevcut kariyer basarilarina iliskin
algilarin1 ve gelecekteki kariyer yilikselmelerine yonelik gelisim umutlarini ifade eder
(Nauta vd., 2009). Basar1y1 hedefleyen bir orglitte miisteri tatmini kadar ¢alisanlarin

kariyer tatmini de Onemlidir. Bu nedenle kariyerinden tatmin olan ¢alisanlarin
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orgiitlerine daha iyi seviyede hizmet edecegi, orgiitiin performansina olumlu yonde
katki saglayacagi ve is iligkilerindeki olumlu gelisimi ile verimi arttiracagi
bilinmektedir (Demirdelen ve Ulama, 2013). Kariyer tatmini siibjektif bir konu

olmasina karsin objektif olarak degerlendirilmesi zor bir konudur.

Kariyer tatmini, ¢alisanin is yasamu ile ilgili tecriibeleri sonucunda elde ettigi
psikolojik tatmin ve olumlu mesleki sonuglar olarak tanimlanabilir (Seibert ve
Kraimer, 2001). Bundan dolay1 iiretim siirecinde énemli olan c¢alisanin farklilig iki
sekilde 6n plana ¢ikmaktadir. Bu farkliliklardan ilki orgiitiin isleyisi i¢inde fiziksel,
bilgi ve finansal kaynaklar gibi iiretim siirecinde calisanlarin birinci diizeyde rol
oynamasidir. Hizmet veya mal {retimi yapan Orgiitlerin tlretim faktorlerinden
maksimum diizeyde faydalanmak isterler. Bir diger farklilik ise yapisal olarak
fizyolojik, psikolojik ve sosyal yapiyla diger tiretim faktorlerinden farklilasan insanin
her zaman ayni verimi gosterememesidir. Bu nedenle, oOrgiitlerin tercih ettigi
niteliklere sahip ¢alisanlarin 6rgiit biinyesine alinmasi tek bagina yeterli olmamaktadir.
Gerekli nitelige sahip calisanlarin Orgiite biinyesine alindiktan sonra asil olan
calisanlarin performans durumunun etkin ve verimli kullanilmasi 6nem arz etmektedir

(Ozgelik, vd. 2018:268)

Orgiitlerin var olma amaglarmin baginda kar elde etmek gelmektedir. Orgiitlerin
kar elde edebilmesi i¢in kaliteli iirlin veya hizmet iiretebilmesi ve miisteri
memnuniyetinin olmas1 gerekmektedir. Kaliteli iirin elde edilmesi ve miisteri
tatmininin saglanabilmesi i¢in dncelikle ¢alisanlarin is tatmininin saglanmalidir. Is ve
kariyer konusunda tatmin olmus calisanlar isine baglilik gostererek daha kaliteli
tiriinler liretmek i¢in ekstra caba harcayacaktir (Demirdelen ve Ulama, 2013).
Greenhaus ve arkadaglarinin (1990) yapmis oldugu arastirmada, kariyer tatminini
etkileyen faktorler; mesleki basarilar, mesleki hedefler, iicretle ilgili hedefler, yeni
beceriler ve mesleki gelisme olarak bes kategoride degerlendirilmistir. Giinlimiiz

kosullarinda kariyer tatminini etkileyen diger faktorler ise;
a. Yas ve Cinsiyet Faktorii

Kariyer tatmininde yas faktorii kavrami, kisilerin kariyerinde farkli yaslarda
farkli tatmin diizeyinin olacagi yoniinde varsayimina dayanmaktadir. Bu varsayima

gore bireyin her yastaki tatmin diizeyi ayni olmadigi gibi yasa ve zamana gore tatmin
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diizeyinde de farkliliklar olmaktadir. Calisanlarin is hayatina bagladig: yastaki kariyer

tatmini ile is hayatinin sonundaki kariyer tatmini farklidir (Demirdelen, 2013).

Kariyer tatmininde kadinlarin ¢alisma hayatina katilmalar1 ile birlikte cinsiyet
konusunda bazi1 degiskenlikler gozlenmistir. Kadin ve erkek esitligi ¢ergevesinde
kadinlarin her sektorde yer almalari ve bulunduklar1 yerde yiikselerek kariyer
yapmalar1 ve bu konuyu kendilerine amag¢ edindikleri goriilmektedir. Ancak bazi
sektorlerde kadinin kariyer gelisimi ve amacglarinin oniinde engeller bulunmaktadir
(Tirkkahraman ve Sahin, 2010). Bu nedenle cinsiyet konusundaki engellerin
kaldirilmasinin 6zellikle kadin ¢alisanlarin kariyer tatmini tizerinde olumlu sonuglara

neden oldugu bilinmektedir.
b. Egitim ve Unvan Faktorii

Becker’in (2009) temel insan sermayesi modeline gore insan sermayesini
olusturan temel unsurlar kisilerin egitimi ve deneyimidir. Bagka bir ifadeyle bireyin
sahip oldugu mesleki tecriibelerinin toplami ve kisinin egitim diizeyinin karsiligidir.
Kariyer konusunda nasil bir beklenti i¢cinde oldugunu bilen ve kisisel kariyer
planlamasi i¢in gerekli donanimi olan c¢alisanlar, kisisel ve mesleki alanda bilgilerini
gelistirmektedir. Ayrica ¢alisanlarin bu siirecte elde ettikleri bu bilgileri arttirma ¢abasi
icinde olmaktadirlar. Bunun sonucunda c¢alisanin kisa siirede kariyer tatmini saglamasi

ve ulagmak istedigi noktaya varmasiyla sonuglanmaktadir (Demirdelen ve Ulama,

2013).

Calisanlarin orgiit icerisindeki konumu ve yaptig isin ozellikleri ile kariyer
tatmini saglama arasinda 6nemli bir iligki vardir. Calisanlarin yapmis olduklari ise gére
orgiit icerisinde farkli unvanlari bulunmaktadir. Ydneticiler arasinda alt ve iist kademe
yoneticilerin gorev alanlar1 bigimsel ve sorumluluk olarak farkli oldugu gibi
unvanlarda farklidir. Farkli unvanlara ve gorevlere sahip ¢alisanlarin farkli kariyer
tatmini yasadigindan, ¢alisanlarin sahip olduklari unvanlarin kariyer tatmini lizerinde
bir etkisinin oldugu soylenebilir. Bu dogrultuda iist ve orta yonetim kademesinde
bulunanlarin bulunduklar1 kosullar nedeniyle kariyer konusunda tatminlerinin yiiksek
olacag: alt kademede olan ¢alisanlarin kariyer veya unvan beklentisinden daha ¢ok
ekonomik ve sosyal beklentilerin 6n plana ¢ikmasindan kaynakli olarak kariyer

konusunda tatmin diizeyinin az olacagi yoniindedir (Demirdelen ve Ulema, 2013).
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D. Stratejik Liderlik Algisi, Lider Uye Etkilesimini ve Kariyer Stresi ile Ilgili

Yapilan Calismalar ve Bu Calismanin (")zgiin Yanlari

Literatiir taramas1 sonucunda stratejik liderlik algisi, lider liye etkilesimi ve
kariyer stresi konularinin tamaminin igeren bir ¢alismaya rastlanmamustir. Lider iiye
etkilesimi ve kariyer stresi konusunu barindiran calismalar arasinda; lider iiye
etkilesimi ve is tatmini (S6kmen, 2020), lider {iye etkilesiminin kariyer tatmini {izerine
etkisi (Volmer vd., 2012), lider tiye etkilesimi ve tilkenmislik (Bolat, 2011) ve lider
iiye etkilesimi ve orgiitsel baghilik (Aydintan ve Goksel, 2012) ¢alismalar1 6rnek
gosterilebilir. Stratejik liderlik konusunda yapilan ¢alismalar; stratejik liderlik (Akyiiz,
2018), orgiitlerde stratejik liderlik (Uguroglu ve Celik, 2009; Kara, (2018) ve stratejik
liderlik algis1 (Tiirk ve Akbaba, (2017) ¢alismalar1 6rnek gosterilebilir. Kariyer stresi
konusunda yapilan ¢aligmalar; Kariyer kararsizligi (Demir, 2020), is tatmini (Zhou vd.,
2021; Ozutku, 2007), kariyer basaris1 ve memnuniyeti (Punnett ve Dufy, 2007; Spurk
vd., 2021) ve calisma yasam Xkalitesi (Purwanto vd., 2021) c¢alismalari 6rnek
gosterilebilir. Lider tiye etkilesimi konusunda yapilan ¢alismalar; lider tiye etkilesimi
ve tikkenmislik (Huang vd., 2010), lider iiye etkilesimi modeli (Bas vd., 2017), lider
iiye etkilesiminin calisanlar {izerindeki tutumu (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014)

calismalar1 6rnek gosterilebilir.

Yapilan bu calismanin diger ¢calismalara gore 6zgiin yanlari; ele alinan konular
diger ¢aligmalarda oldugu gibi ayr1 ayri ele alinmayarak stratejik liderlik algisi, lider
tiye etkilesimi ve kariyer stresi konular1 bir biitiin olarak ele alinarak incelenmistir.
Ayrica yapilan diger ¢alismalar genel olarak literatiir arastirmasi veya saglik, milli
egitim gibi belli bir sektorleri arastirmasina karsin bu c¢alismada tiim sektorler
arastirmaya dahil edilmistir. Bu ¢alismay1 giiclii kilan diger bir 6zellik ¢alismaya
katilan erkek ve kadimn katilimcilarin esite yakin dagilimi, yas araliginin 21 ila 64 yas
araliginda olmasi, katilimcilarin mezuniyet durumunun genel olarak lisans ve
lisansiistli seviyede olmasi ¢aligmaya katilanlarin belli bir alanda toplanmadiginin bir

gostergesidir.
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111. YONTEM
A. Evren ve Orneklem

Calismanin evreni, Istanbul’da 06zel sektorde gérev alan beyaz yaka
calisanlardan olusmaktadir. ilgili evrenden kolayda &rnekleme yoluyla ve goniilliiliik
esasina dayanarak 24.11.2022 ve 01.05.2023 tarihleri arasinda 305 katilimciya

ulasilmstir.
B. Veri Toplama Islemi

Bu arastirmada veriler basili ve ¢evrimi¢i olarak anketler araciligiyla kolayda
ornekleme yontemi ile toplanmistir. Bu arastirmaya Istanbul smirlar icerisinde
bulunan orgiitlerde calisan beyaz yaka galisanlar katilmistir. Katilimeilar sirasiyla;
“Goniilli Katilim Formu”, “Sosyodemografik Bilgi Formu”, “Stratejik Liderlik
Olgegi”, “Lider Uye Etkilesimi Olgegi” ve “Kariyer Stresi Olgegi” ni doldurarak

arastirmaya katilmislardir.
C. Veri Toplama Araglari
1. Sosyodemografik Bilgi Formu:

Sosyodemografik bilgi formu, katilimcilarin sosyodemografik yapilari hakkinda
bilgi toplamak maksadiyla hazirlanmistir. Soru formunda katilimcilara cinsiyetleri,
yaglari, egitim diizeyleri, ¢alistiklar1 kurumdaki pozisyon ve kidemleri, yoneticisiyle

birlikte kag y1l ¢alistiklar1 ve gelir gider durumlarina iligskin sorular yoneltilmistir.
2. Stratejik Liderlik Olcegi:

Dogan (2021) tarafindan gelistirilen “Stratejik Liderlik Olgegi” 24 maddeden
olugsmakta ve “Stratejik Diislinme Yeterliligi”, “Stratejik Davranmis Yeterliligi”,
“Stratejik Etkileme Yeterliligi” olmak iizere ii¢ alt boyuttan olugsmaktadir. Toplam 24
maddeden olusan 6l¢ege iliskin maddelerin boyutlar baglaminda dagilimi; yedi madde
“Stratejik Diisiinme Yeterliligi”, on madde “Stratejik Davranis Yeterliligi”, yedi
madde “Stratejik Etkileme Yeterliligi” olacak sekilde dagilmistir. Dogan (2021)

tarafindan hazirlanan stratejik liderlik 6l¢eginin geneli i¢in yeterince diizeyinde
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oldugu, alt boyut olarak Stratejik Diisiinme Yeterliligi, Stratejik Davranis Yeterliligi
ve Stratejik Etkileme Yeterliligi alt boyutlarinda yeterince diizeyinde olarak
belirlenmistir. Bu aragtirmada kullanilan stratejik liderlik 6l¢egine ait verilerin yiiksek

derecede giivenilir oldugu sdylenebilir.
3. Lider Uye Etkilesimi Olcegi:

Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen Lider Uye Etkilesimi Olgegin
Tiirkge’deki gegerlik ve giivenirligi, Bas, Keskin ve Mert (2010) tarafindan
gergeklestirilmistir. Tiirk 6rneklem i¢in gegerli olan faktor yapisi, agimlayici faktor
analizi yontemi kullanilarak olusturulmustur. Lider iiye etkilesimi olgegi on iki
maddeden ve dort alt boyuttan olugmaktadir. Lider iiye etkilesimi olgeginin alt
boyutlari; “Etki Boyutu”, “Vefa Boyutu”, “Katki Boyutu” ve “Profesyonel Saygi
Boyutu”dur. LUE &lgeginin giivenilirligi Cronbach Alfa katsayist yardimiyla
incelenmis ve yiiksek giivenilirlik degerleri bulunmustur. Ayrica elde edilen sonuglar
Liden ve Maslyn (1998)’1n bulgularinin Tiirk 6rneklem i¢in de gecerli oldugunu ortaya
koymaktadir

4. Kariyer Stresi Olcegi (KSO):

Kariyer Stresi Olgegi (KSO) Choi ve arkadaslar1 (2011) tarafindan {iniversite
ogrencilerinin kariyerle ilgili stres kaynaklarini Olgmek amaciyla bu o6lgek
gelistirilmistir. Olgek, toplam 20 maddeden ve 3 alt boyuttan olusmaktadir. KSO’nin
alt boyutlarmin birincisi kariyer belirsizligi ve bilgi eksikligi, ikincisi ig bulma baskisi
ve iigiinciisii dissal catismalardir. Olgekten alinabilecek en diisiik puan 20 en yiiksek
puan ise 100°diir. Alinan yiiksek puan, yiiksek diizeyde kariyer stresinin oldugunu
gostermektedir. Kariyer stresi 6l¢egi maddelerinin yeterli diizeyde i¢-tutarlik ve test-
tekrar test glivenirligine sahip oldugunun kanit1 olarak kabul edilebilir. Berk (2017)’in
Tiirkgeye uyarladign KSO’nin “Kariyer Belirsizligi ve Bilgi Eksikligi”, “Digsal
Catisma” ve “Is Bulma Baskis1” olmak iizere {i¢ faktorden olustugunu ve gecerligine
iliskin yeterli kanitlara sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Olgegin “Kariyer
Belirsizligi ve Bilgi Eksikligi” boyutu toplam on maddeden, “Digsal Catigma” boyutu
toplam dort maddeden ve “Is Bulma Baskis1” boyutu da toplam alti maddeden olmak
tizere toplam 20 maddeden olusmaktadir. Calismanin sonuglar1 géz 6niine alindiginda,
KSO’nin Tiirkge versiyonu kariyerle ilgili stres kaynaklarini ve zorlanmalarimi

Olcmede gecerli ve gilivenilir bir 6l¢iim araci olarak kullanilabilir.
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IV. BULGULAR

A. Katiimeilarin Sosyodemografik Degiskenlerine Iliskin Bulgular

Bu arastirmada 305 katilimcinin sosyodemografik bilgi formuna vermis
olduklar1 yanitlara gore yapilan analizler sonucunda katilimcilarin sosyodemografik

ozelliklerine iligkin frekans tablosu Cizelge 1°de verilmistir:

Cizelge 1 Katilimcilarin Sosyodemografik Ozelliklerine Iliskin Frekans Tablosu

Degisken f Yiizde %
Cinsiyet
Kadin 144 47.2
Erkek 161 52.8
Egitim Durumu
Lise 8 2.6
Onlisans 13 4.3
Lisans 190 62.3
Yiiksek Lisans 89 29.2
Doktora ve Ustii 5 1.6

Calistig1 Kurumdaki Pozisyon

Calisan 133 43.6
[lk Kademe Yonetici 51 16.7
Orta Kademe Yonetici 93 30.5
Ust Kademe Yénetici 28 9.2

Gelir Gider Dengesi

Gelirim Giderime Esit 96 315
Gelirim Giderimden Diisiik 111 36.4
Gelirim Giderimden Yiiksek 98 32.1

Cizelge 1°de yer alan sosyodemografik 6zellikleri incelendiginde toplam 305
katilimeinin 1444 (% 47.2) kadin, 161°1 (% 52.8) erkektir. Katilimeilarin en son

bitirdigi egitim durumu incelendiginde 8’1 (% 2.6) lise mezunu, 13’1 (% 4.3) 6nlisans
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mezunu, 190’1 (% 62.3) lisans mezunu, 89’u (% 29.2) yiiksek lisans mezunu ve 5’1 (%
1.6) doktora veya tistii mezundur. Katilimcilarin ¢alistiklar1 kurumdaki pozisyonlar
olarak 133’1 (%43.6) ¢alisan, 51’1 (% 16.7) ilk kademe yonetici, 93’1 (% 30.5) orta
kademe yonetici ve 28’1 (% 9.2) iist kademe yoneticidir. Katilimcilarin gelir gider
dengesi incelendiginde 96’tinilin (% 31.5) gelirim giderine esit oldugu, 111’inin (%
36.4) gelirinin giderinden diisiik oldugu ve 98’inin (% 32.1) gelirinin giderinden

ylksek oldugu bulunmustur.
B. Kullamlan Olgeklerin Giivenirlik ve Normal Dagihmina iliskin Bulgular
1- Stratejik Liderlik Olcegin Giivenirlik ve Normal Dagilimina iliskin Bulgular

Stratejik liderlik 6lgegi ve alt boyutlarinin giivenirliligini tespit etmek amactyla
Cronbach’s Alpha giivenirlik analizi yapilmis ve stratejik liderlik olgeginin
giivenirliligi (a= .970) olarak bulunmustur. Ayrica stratejik liderlik Slgeginin alt
boyutlari olarak “Stratejik Diisiinme Yeterlilik Boyutu” giivenirligi (a= .899),
“Stratejik Davranis Yeterlilik Boyutu” gilivenirligi (a= .936), “Stratejik Etkilenme
Yeterlilik Boyutu” giivenirligi (a=.935), olarak bulunmustur. Bu dogrultuda stratejik
liderlik 6l¢egi ve alt boyutlarinin Cronbach’s Alpha giivenirlilik degeri olan (a > .70)
degerini karsilayarak bu degerin iistiinde olmasi nedeniyle kullanilan dlgegin giivenilir

Ol¢me araci oldugu kabul edilmistir.

Cizelge 2’ye gore stratejik liderlik dlgegi ve alt boyutlar ¢arpiklik ve basiklik
oranlar1 -1.5 ile +1.5 (Tabachnick ve Fidell, 2013) arasinda oldugundan stratejik

liderlik 6l¢eginin normal dagilim sartin1 sagladigi sOylenebilir.

Cizelge 2 Stratejik Liderlik Olgegi ve Alt Boyutlarinin Normal Dagilim Cizelgesi

X SS Carpikhk  Basikhk
Stratejik Liderlik Olgegi Toplam 5243  13.55 -.292 - .864
Stratejik Diistinme Yetr. Boyutu 15.52 3.96 -.382 -.769
Stratejik Davranis Yetr. Boyutu 21.93 5.75 -.282 - .868
Stratejik Etkileme Yetr. Boyutu 14.98 451 -.243 -1.102

Yapilan faktor analizi neticesinde 3 faktorlii stratejik liderlik Olcegine ait 24

maddenin faktoér yiiklerinin .58 ile .75 arasinda degistigi belirlenmistir. Stratejik

liderlik 6lgeginin her bir maddesini faktdr yiik degerinin .40’1n {izerinde oldugu
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goriilmiistiir. Olcege iliskin faktdr yiik degerlerinin arastirma siirecinde belirtilen
kosulu sagladigi belirlenmistir. Toplam varyanslara iliskin elde edilen bulgular
neticesinde stratejik liderlik 6lgegin 3 boyutunun oldugu ve stratejik liderlik 6l¢egi

verilerinin toplam varyansin %67,55 nin agiklamakta oldugu goriilmiistiir.

Cizelge 3 Stratejik Liderlik Olgeginin Faktdr Analiz Cizelgesi

Madde Faktor KMO p Faktor Yiik Aciklanan
Arah@ Varyans

Stratejik Liderlik Olgegi 24 3 96 .00 .58ile.75 67.55

2- Kariyer Stresi Ol¢egin Giivenirlik ve Normal Dagilimna iligkin Bulgular

Kariyer stresi 6l¢egi ve alt boyutlarinin gilivenirliligini tespit etmek amaciyla
Cronbach’s Alpha giivenirlik analizi yapilmis ve kariyer stresi 6l¢eginin giivenirliligi
(a= .961) olarak bulunmustur. Ayrica kariyer stresi 6l¢eginin alt boyutlar1 olarak
“Digsal Catisma Boyutu” giivenirligi (a= .830), “Kariyer Belirsizligi ve Bilgi Eksikligi
Boyutu” giivenirligi (a= .956), “Is Bulma Baskis1 Boyutu” giivenirligi (a=0.885),
olarak bulunmustur. Bu dogrultuda kariyer stresi 6l¢egi ve alt boyutlarinin Cronbach’s
Alpha giivenirlilik degeri olan (a > .70) degerini karsilayarak bu degerin iistiinde
olmasi nedeniyle kullanilan dlgegin giivenilir 6l¢me araci oldugu kabul edilmistir.

Cizelge 4’e gore kariyer stresi Olgegi, kariyer belirsizligi ve bilgi eksikligi
boyutu ve is bulma baskisi boyutu carpiklik ve basiklik oranlari -1.5 ile +1.5 arasinda

oldugundan Kkariyer stresi liderlik Olgeginin normal dagilim sartin1 sagladigi

soylenebilir.

Cizelge 4 Kariyer Stresi Olgegi ve Alt Boyutlarinin Normal Dagilim Cizelgesi

X SS Carpikhk  Basikhk
Kariyer Stresi Olgegi Toplam 3471  16.95 1.410 1.324
Digsal Catisma Boyutu 6.63 3.51 1.407 1.323
Kariyer Belirsizligi ve 16.75 9.32 1.497 1.311
Bilgi Eksikligi Boyutu
Is Bulma Baskis1 Boyutu 11.33 5.71 1.173 .601

Yapilan faktor analizi neticesinde 3 faktorlii kariyer stresi Olg¢egine ait 20

PR

maddenin faktor ytiklerinin .54 ile .85 arasinda degistigi belirlenmistir. Kariyer stresi
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6l¢eginin her bir maddesini faktor yiik degerinin .40’1n tlizerinde oldugu goriilmiistiir.
Olgege iliskin faktor yiik degerlerinin arastirma siirecinde belirtilen kosulu sagladig
belirlenmistir. Toplam varyanslara iliskin elde edilen bulgular neticesinde kariyer
stresi 6lgeginin {i¢ boyutu oldugu ve Kariyer stresi 6lgegi verilerinin toplam varyansin

%70,84’1intlin aciklamakta oldugu goriilmiistiir.

Cizelge 5 Kariyer Stresi Olgeginin Faktér Analiz Cizelgesi

Madde Faktor KMO p  Faktor Yilk Ac¢iklanan
Arah@ Varyans

Kariyer Stresi Olgegi 20 3 94 00 54ile.85 70.84

3- Lider Uye Etkilesimi Ol¢egin Giivenirlik ve Normal Dagilimina iliskin
Bulgular

Lider iiye etkilesimi Olgegi ve alt boyutlarinin giivenirliligini tespit etmek
amaciyla Cronbach’s Alpha giivenirlik analizi yapilmis ve lider iiye etkilesimi
Olceginin giivenirliligi (a= .966) olarak bulunmustur. Ayrica lider iiye etkilesimi
Olceginin alt boyutlar1 olarak “Etki Boyutu” giivenirligi (a= .944), “Vefa Boyutu”
giivenirligi (a=.955), “Katki Boyutu” giivenirligi (a= .898), “Profesyonel Saygi
Boyutu” giivenirligi (a= .962) olarak bulunmustur. Bu dogrultuda lider iiye etkilesimi
6l¢egi ve alt boyutlarinin Cronbach’s Alpha giivenirlilik degeri olan (a > .70) degerini
karsilayarak bu degerin listiinde olmasi nedeniyle kullanilan 6l¢egin giivenilir lgme

araci oldugu kabul edilmistir.

Cizelge 6°¢ gore lider liye etkilesimi Ol¢egi ve alt boyutlart carpiklik ve basiklik
oranlari -1.5 ile +1.5 arasinda oldugundan lider iiye etkilesimi 6lgeginin normal

dagilim sartin1 sagladig1 sdylenebilir.

Cizelge 6 Lider Uye Etkilesim Olgegi ve Alt Boyutlarinin Normal Dagilim Cizelgesi

X SS Carpikhk  Basikhk
Lider Uye Etkilesimi Olgegi Toplam  40.84  14.11 -.388 -.898
Etki Boyutu 10.24 3.89 -.401 -1.003
Vefa Boyutu 9.90 3.94 -.272 -1.140
Katk1 Boyutu 10.12 3.79 -.333 -.996
Profesyonel Saygi Boyutu 10.57 4.29 -.555 - .973

47



Yapilan faktor analizi neticesinde 4 faktorlii lider tliye etkilesimi dl¢egine ait 12
maddenin faktor yiiklerinin .78 ile .94 arasinda degistigi belirlenmistir. Lider liye
etkilesimi Ol¢eginin her bir maddesini faktor yiik degerinin .40’1n {izerinde oldugu
goriilmiistiir. Olcege iliskin faktér yiik degerlerinin arastirma siirecinde belirtilen
kosulu sagladigi belirlenmigtir. Toplam varyanslara iliskin elde edilen bulgular
neticesinde lider liye etkilesimi dlgeginin 4 boyutu oldugu ve lider iiye etkilesimi

Olcegi verilerinin toplam varyansin %89,89’unun agiklamakta oldugu goriilmiistiir.

Cizelge 7 Lider Uye Etkilesimi Olgeginin Faktdr Analiz Cizelgesi

Madde Faktor KMO p Faktor Yiik Aciklanan
Arahg Varyans

Lider Uye Etkilesimi Olgegi 12 4 93 .00 .78ile.94 89.89

C. Korelasyon Analizlerine Iliskin Bulgular

Degiskenler arasindaki iligkileri incelemek amaciyla Pearson Korelasyon

analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Cizelge 8’de gosterilmistir.
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Cizelge 8 Stratejik Liderlik Algis1, Kariyer Stresi ve Lider Uye Etkilesimi Arasindaki Iliskilere Yonelik Korelasyon Cizelgesi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
Stratejik Liderlik r
1
Toplam p
Stratejik Davranis ro 972" 1
Yeterliligi Boyutu b .000
Stratejik Diisiinme r 9317 .866 1
Yeterliligi Boyutu p .000 .000
Stratejik Etki r 945" 8837 8117 1
Yeterliligi Boyutu p .000 .000 .000
. . r -198" -229™ -146" -.174"
Kariyer Stresi Toplam o 001 000 010 002 1
Digsal Catisma r -076 -100 -039 -066 .803" 1
Boyutu p .187 .083 492 253 .000
Kariyer Belirsizligi ve  r -.198" -229™ -153" -169” .963" 691" 1
Bilgi Eksikligi Boyutu p .000 .000 .007 .003 .000 .000
Is Bulma Baskaisi r -2217 -249™ -163™ -201" .918™ .6517 .819™ 1
Boyutu p .000 .000 .004 .000 .000 .000 .000
Lider Uye Etkilesimi ro.7417 7227 6897 .700™ -120" -.035 -.123"° -.135" 1
Toplam p .000 .000 .000 .000 .037 545 .032 .018
- . r 719" 702 638" 703" -.142" -057 -.149™ -146" .930™
LUE Etki Boyutu b 000 000 000 .000 .013 319 009 011  .000  *
. r 685" 6707 6197 .660"° -.152" -088 -.146" -.161" 922" 856"
LUE Vefa Boyutu p .000 .000 .000 .000 .008 .27 .011 .005 .000 .000 !
. r 534" 523" 511" 489 -080 -.011 -073 -112 .852™ 692" 711"
LUE Kati Boyutw 50 990 000 000 163 847 201 051 000 000 000 %
LUE Prof. Saygi r 728" 703" 710" .665" -.058 .030 -074 -071 9007 .801" 756 .679"
Boyutu p .000 .000 .000 .000 314 .606 .199 219  .000 .000 .000 .000

** < 0.01, * p < 0.05



Stratejik liderlik algisi ile kariyer belirsizligi ve bilgi eksikligi arasinda negatif
yonli, zayif ve anlamli bir iligki bulunmustur (r =-.198, p <.01). Stratejik liderlik algis1
ve i bulma baskis1 arasinda negatif yonlii, zayif ve anlaml bir iliski bulunmustur (r
=-.221, p <.01). Stratejik liderlik algis1 ve etki arasinda pozitif yonlii, gii¢lii ve anlamli
bir iligki bulunmustur (r =.719, p <.01). Stratejik liderlik algis1 ve vefa arasinda pozitif
yonli, orta diizey ve anlamli bir iligki bulunmustur (r =.685, p < .01). Stratejik liderlik
algis1 ve katki arasinda pozitif yonlii, orta diizey ve anlamli bir iliski bulunmustur (r
=.534, p < .01). Stratejik liderlik algis1 ve profesyonel saygi arasinda pozitif yonlii,
giiclii ve anlamli bir iligki bulunmustur (r =.728, p < .01). Stratejik liderlik algis1 ve
lider iiye etkilesimi arasinda pozitif yonli, giiglii ve anlamli bir iliski bulunmustur (r
=.741, p < .01). Stratejik liderlik algis1 ve kariyer stresi arasinda negatif yonlii, zayif
ve anlaml bir iliski bulunmustur (r =-.198, p < .01).

Kariyer stresi ve stratejik diisiinme yeterliligi arasinda negatif yonlii, zayif ve
anlamli bir iligki bulunmustur (r =-.146, p < .05). Kariyer stresi ve stratejik davranis
yeterliligi arasinda negatif yonli, zayif ve anlamli bir iliski bulunmustur (r =-.229, p <
.01). Kariyer stresi ve stratejik etkileme yeterliligi arasinda negatif yonli, zayif ve
anlamli bir iliski bulunmustur (r =-.174, p <.01). Kariyer stresi ve etki arasinda negatif
yonli, zayif ve anlamli bir iliski bulunmustur (r =-.142, p <.05). Kariyer stresi ve vefa

arasinda negatif yonlii, zayif ve anlamli bir iliski bulunmustur (r =-.152, p <.01).

Lider iiye etkilesimi ve stratejik diisiinme yeterliligi arasinda pozitif yonli, orta
diizey ve anlamli bir iligki bulunmustur (r =.689, p < .01). Lider iiye etkilesimi ve
stratejik davranis yeterliligi arasinda pozitif yonld, giligli ve anlamli bir iliski
bulunmustur (r =722, p < .01). Lider iiye etkilesimi ve stratejik diisiinme yeterliligi
arasinda pozitif yonli, gii¢lii ve anlamli bir iligki bulunmustur (r =.700, p <.01). Lider
tiye etkilesimi ve Kariyer belirsizligi ve bilgi eksikligi arasinda negatif yonli, zayif ve
anlaml bir iliski bulunmustur (r =-.123, p < .05). Lider iiye etkilesimi ve is bulma
baskis1 arasinda negatif yonlii, zayif ve anlamli bir iligki bulunmustur (r =-.135, p <
.05). Lider iiye etkilesimi ve kariyer stresi arasinda negatif yonlii, zayif ve anlamli bir

iliski bulunmustur (r =-.120, p <.01).

Stratejik davranis yeterliligi ile kariyer belirsizligi ve bilgi eksikligi arasinda
negatif yonlii, zayif ve anlamli bir iliski bulunmustur (r =-.229, p < .01). Stratejik
davranig yeterliligi ve etki arasinda pozitif yonll, giiclii ve anlamli bir iliski

bulunmustur (r =.702, p < .01). Stratejik davranis yeterliligi ve vefa arasinda pozitif
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yonli, orta diizey ve anlamli bir iligski bulunmustur (r =.670, p < .01). Stratejik davranig
yeterliligi ve Katk1 arasinda pozitif yonlii, orta diizey ve anlaml bir iliski bulunmustur
(r =523, p < .01). Stratejik davranis yeterliligi ve profesyonel saygi arasinda pozitif
yonli, gliglii ve anlamli bir iliski bulunmustur (r =703, p < .01). Stratejik etkileme
yeterliligi ve kariyer belirsizligi ve bilgi eksikligi arasinda negatif yonli, zayif ve
anlamli bir iligki bulunmustur (r =-.169, p < .01). Stratejik etkileme yeterliligi ve is
bulma baskis1 arasinda negatif yonlii, zay1f ve anlamli bir iligski bulunmustur (r =-.201,
p <.01). Stratejik etkileme yeterliligi ve etki arasinda pozitif yonlii, giiglii ve anlamli
bir iliski bulunmustur (r =.703, p < .01). Stratejik etkileme yeterliligi ve vefa arasinda
pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlamli bir iliski bulunmustur (r =.660, p < .01).
Stratejik etkileme yeterliligi ve katki arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlamli
bir iligki bulunmustur (r =.489, p < .01). Stratejik etkileme yeterliligi ve profesyonel
saygt arasinda pozitif yonli, orta diizeyde ve anlamli bir iliski bulunmustur (r =.665,

p <.01).

Kariyer belirsizligi ve bilgi eksikligi ve etki arasinda negatif yonlii, zayif ve
anlamli bir iligski bulunmustur (r =-.149, p < .01). Kariyer belirsizligi ve bilgi eksikligi
boyutu ve vefa arasinda negatif yonlii, zayif ve anlamli bir iliski bulunmustur (r =-
.146, p < .05). Is bulma baskis1 ve etki arasinda negatif yonlii, zayif ve anlaml1 bir iliski
bulunmustur (r =-.146, p < .05). Etki ve vefa arasinda pozitif yonlii, giiglii ve anlaml
bir iliski bulunmustur (r=.856, p <.01). Etki ve katki arasinda pozitif yonlii, orta diizey
ve anlamli bir iligki bulunmustur (r =.692, p < .01). Etki ve profesyonel sayg1 arasinda
pozitif yonlii, giiclii ve anlamli bir iligki bulunmustur (r =.801, p < .01). Vefa ve katki
arasinda pozitif yonlii, gliglii ve anlamli bir iligki bulunmustur (r=.711, p <.01). Vefa
ve profesyonel sayg1 arasinda pozitif yonlii, giiclii ve anlamli bir iliski bulunmustur (r
=.756, p < .01). Katki ve profesyonel saygi arasinda pozitif yonlii, orta diizey ve
anlaml1 bir iligki bulunmustur (r =.679, p <.01).

D. Aracihik Analizlerine iliskin Bulgular

Lider iiye etkilesimi ile kariyer stresi arasindaki dogrudan iliski igerisinde
bulunan stratejik liderlik araci roliiniin analizinde Hayes’in (2017) gelistirdigi
“Process Macro v4.0” eklentisi ile 4. Model baz alinarak araci rol analizi yapilmistir.

Yapilan Hayes testi analiz modeli ve sonuclar1 Sekil 1’de aciklanmustir.
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Aracilik analiz sonuglarina gore; stratejik liderlik algisinin, lider {iye etkilesimi
(B =-.74, p<.05) tlizerinde anlaml bir etkisi bulunmaktadir. Ayrica stratejik liderlik
algisinin kariyer stresi (B =-.23, p<.05) lizerinde de anlamli bir iliski oldugundan

stratejik liderlik algisinin tam araci degisken olarak kabul edilmistir.

Cizelge 9 Lider Uye Etkilesimi ile Kariyer Stresi Arasindaki liskide Stratejik Liderlik
Algisinin Aracilik Etkisi

Kariyer Stresi (Y) Stratejik Liderlik (M)

B p SH LLCI ULCI B p SH LLCI ULCI
Lider Uye .035 .054 .054 -.072 .143 711 .741 .037 .638 .784
Etkilesimi (X)
Stratejik -.162 -.238 .057 -.274 -.049
Liderlik (M)

R2=.040 R?=.549
F(6.403) ; p<.05 F(369.292) ; p <.05

Dogrudan Etki .035 .054 .054 -.072 .143
Dolayh Etki -.115 -.176 .038 -.020 -.004

Toplam Etki  -.080 -.122 .037 -.153 -.006

Lider iiye etkilesimi ile kariyer stresi {izerindeki dogrudan etkisi anlamli ( =-
.054, p<.05) oldugu goriilmiistiir. Lider iiye etkilesimi ile kariyer stresi iizerinde
dolayl etkisinin anlamli (B =-.115, %95 CI [-.020.-.004]) oldugu, dolayisiyla lider iiye
etkilesimi ile kariyer stresi arasindaki iligskide stratejik liderlik algisinin aracilik ettigi

tespit edilmistir.

Sekil 1. Aracilik Modeli ve Sonuglar1

Stratejik
Liderlik
Lid.er I.Jyef Kariyer Stresi
Etkilesimi >
C =-.122 p<.05

C’=.054 p>.05
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E. Fark Testlerine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin sosyodemografik ozelliklerine gore Stratejik Liderlik
olgegi, Kariyer Stresi Olcegi ve Lider Uye Etkilesimi 6lgegi puanlarinmn farklilasip
farklilasmadigin1 inceleyebilmek i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi ve Anova testi

yapilmistir. Bu boliimde sadece anlamli ¢ikan analiz sonuglar1 paylagilacaktir.

1- Cinsiyet Degiskenine Gore Stratejik Liderlik Algis1, Kariyer Stresi ve Lider

Uye Etkilesimi Skorlarimin Karsilastirilmasi

Cizelge 10 Strateji Liderlik Algis1, Kariyer Stresi ve Lider Uye Etkilesiminin

Cinsiyet Degiskenine Gére Inceleme Cizelgesi

Cinsiyet N X SS t P
. (1) Kadin 144  09.50 03.78
Katki 2748 .006
Boyutu (2) Erkek 161  10.68 03.72

Yapilan t-test analizi sonucunda, Katki boyutunun digerlerine gore ¢alisma
pozisyonuna bagli anlamli bir farkliligin oldugu ve varyanslarin homojen dagildigi
goriilmiistiir (t = -2.748, p < 0.05). Diger stratejik liderlik, kariyer stresi ve lider iiye
etkilesimi ve alt boyutlar1 arasinda cinsiyete bagli anlamli bir fark yoktur (p > .05).
Yapilan analiz sonucunda, erkek katilimcilarin katki boyutu puan ortalamalarinin
(X=10.68, SS=03.72), kadinlarin ortalamalarma (X=09.50, SS=03.78) gore anlaml
diizeyde yiiksek oldugu bulunmustur.

2- Cahsma Pozisyonu Degiskenine Gore Stratejik Liderlik Algisi, Kariyer Stresi

ve Lider nye Etkilesimi Skorlarimin Karsilastirilmasi

Cizelge 11 Strateji Liderlik Algisi, Kariyer Stresi ve Lider Uye Etkilesiminin

Calisma Pozisyonu Degiskenine Gore inceleme Cizelgesi

Cahsma - Grup
Pozisyonu N X S5 F P Fark
Kariyer (1) Calisan 133 18.40 10.26
Belirsizlifi () jlk Kad. Yon. 51 1543 8.7 1-234;
ve Bilgi 2.657 049  2-1;3-1
Eksikligi (3) Orta Kad. Yon. 93 1577  8.46 4:1
Boyutu

(4)UstKad. Yon. 28 1461  7.03
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Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda, kariyer belirsizligi ve bilgi

eksikligi boyutunun digerlerine gore ¢aligma pozisyonuna bagli anlamli bir farkliligin

oldugu goriilmiistiir (F-301) = 2.657, p < 0.05). Diger stratejik liderlik, kariyer stresi

ve lider iiye etkilesimi ve alt boyutlar1 arasinda ¢alisma pozisyonuna bagl anlamli bir

fark yoktur (p > .05). Varyanslarin homojen dagildig1 goriildigiinden, LSD ikili

karsilagtirma testi yapilmigtir (F@-301) = 2.986). Gruplarin anlamli  bigimde

farklilastigin1 incelemek icin yapilan LSD ikili karsilastirma testi sonucunda
calisanlarin kariyer belirsizligi ve bilgi eksikligi (X=18.40, SS=10.26), ilk kademe
yoneticileri (X=15.43, SS=8.17), orta kademe yoneticileri (X=15.77, SS=8.46) ve {ist

kademe yoneticilerinden (X=14.61, SS=7.03) daha yiiksek oldugu bulunmustur.

3- Gelir Diizeyi Degiskenine Gore Stratejik Liderlik Algisi, Kariyer Stresi ve

Lider Uye Etkilesimi Skorlarmin Karsilastirilmasi

Cizelge 12 Strateji Liderlik Algisi, Kariyer Stresi ve Lider Uye Etkilesiminin Gelir

Diizeyi Degiskenine Gére Inceleme Cizelgesi

_ Grup
Gelir Diizeyi N X SS F
Fark
stratejik (D Gel- GidDissik 111 48.05 1442 123
Liderlik  (2) Gel. Gid. Esit 96 5624 1233 10.649 .000 2-1;
Algist (3) Gel. Gid. Yiiksck 98 53.67 12.36 3-1
stratejik (1) Cel. GidDisik 111 1416 4.29 123
Diistinme  (2) Gel. Gid. Esit 9% 16.63 338 9.754 .000 2-1;
Yeterliligi 3y G Gid. Yiksek 98 1598  3.69 3-1
stratejik (1) Cel. GidDisik 111 20.14 6.5 123
Davramis  (2) Gel. Gid. Esit 96 2348 528 11.662 .000 2-1;
Yeterliligh 3y Gol Gid. Yiksck 98 2245 5.34 3-1
stratejik (D) Cel. GidDisik 111 1374 475 123
Etkileme  (2) Gel. Gid. Esit 96 16.14 419 7.842 000 2-1;
Yeterliligh 3y Gl Gid. Yiksek 98 1524  4.22 3-1
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Cizelge 12 (devami) Strateji Liderlik Algisi, Kariyer Stresi ve Lider Uye

Etkilesiminin Gelir Diizeyi Degiskenine Gore Inceleme Cizelgesi

_ Grup
Gelir Diizeyi N X SS F p
Fark
(1) Gel. Gid.Diistik 111 37.95 18.36
Kariyer . . 1-3;
_ (2) Gel. Gid. Esit 96 3553 17.79 5.707 .004
Stresi 3-1
(3) Gel. Gid. Yiiksek 98 30.24 13.23
Kariyer (1) Gel. Gid. Diisik 111 18.23 10.25
Belirsizligi 1-3:
veBilgi () Gel Gid. Esit 96 17.40 966 4795 09
3-1
Eksikligi
(3) Gel. Gid. Yiksek 98 1446 6.90
Boyutu
is Bulma (1) Gel. Gid. Dusik 111 12,78 6.21 L
Baskisi (2) Gel. Gid. Esit 9% 11.34 560 8.121 .000 ’
3-1
BOyutl  3) Gel. Gid. Yiiksek 98  9.66  4.75
(1) Gel. Gid. Dusik 111 37.92 14.69
Lider Uye 1-2;
(2) Gel. Gid. Esit 9% 43.19 13.16 4.027 .019
Etkilesimi 2-1
(3) Gel. Gid. Yiiksek 98 41.84 13.92
(1) Gel. Gid.Diisiik 111 937 3.93
Etki 1-2;
(2) Gel. Gid. Esit 96 10.94 3.75 4.027 .019
Boyutu 2-1
(3) Gel. Gid. Yiiksek 98 1054 3.84
(1) Gel. Gid.Disik 111 9.09  4.03
Vefa 1-3;
(2) Gel. Gid. Esit 96 10.35 3.82 4.722 .010
Boyutu 3-1
(3) Gel. Gid. Yiksek 98 10.38 3.85
(1) Gel. Gid.Diisik 111 955 3.91
Katk1 1-2;
(2) Gel. Gid. Esit 96 10.83 349 3.761 .024
Boyutu 2-1

(3) Gel. Gid. Yiiksek 98 10.08 3.86

55



Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda, stratejik liderlik Ol¢eginin
digerlerine gore gelir diizeyine bagli anlamli bir farkliligin oldugu goriilmiistiir (F(2-
302) = 10.649, p < 0.05). Varyanslarin homojen dagildigi goriildiigiinden, LSD ikili
karsilastirma testi yapilmustir (F302) = 1.572). Gruplarin anlamli  bigimde
farklilagtigini incelemek i¢in yapilan LSD ikili karsilastirma testi sonucunda geliri
giderinden yiiksek olanlarin stratejik liderlik algis1 (X=53.67, SS=12.36), geliri
giderine esit olanlar (X=56.24, SS=12.33) ve geliri giderinden diisiik olanlardan
(X=48.05, SS=14.42) daha yiiksek oldugu bulunmustur. Stratejik diisiinme yeterliligi
alt boyutunun digerlerine gore gelir diizeyine bagli anlamli bir farkliligin oldugu
goriilmistir (Fa02) = 9.754, p < 0.05). Varyanslarin homojen dagildigi
goriildiigiinden, LSD ikili karsilagtirma testi yapilmistir (F2-302) = 2.941). Gruplarin
anlamli bi¢cimde farklilastigini incelemek i¢in yapilan LSD ikili karsilastirma testi
sonucunda geliri giderinden yiiksek olanlarin stratejik diisiinme yeterliligi (X=15.98,
SS=3.69), geliri giderine esit olanlar (X=16.63, SS=3.38) ve geliri giderinden diisiik
olanlardan (X=14.16, SS=4.29) daha yiiksek oldugu bulunmustur.

Stratejik davranis yeterliligi alt boyutunun digerlerine gore gelir diizeyine bagl
anlamli bir farkliligin oldugu goriilmistiir (F2-302) = 11.662, p < 0.05). Varyanslarin
homojen dagildig1 goriildiigiinden, LSD ikili karsilastirma testi yapilmistir (F(2-302) =
0.802). Gruplarin anlamli bicimde farklilastigini incelemek icin yapilan LSD ikili
karsilagtirma testi sonucunda geliri giderinden yiiksek olanlarin stratejik davranig
yeterliligi (X=20.14, SS=6.05), geliri giderine esit olanlar (X=23.48, SS=5.28) ve
geliri giderinden diisiikk olanlardan (X=22.45, SS=5.34) daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Stratejik etkileme yeterliligi alt boyutunun digerlerine goére gelir
diizeyine bagli anlaml bir farkliligin oldugu goériilmiistiir (F2-302) = 7.842, p < 0.05).
Varyanslarin homojen dagildigr goriildiigiinden, LSD ikili karsilasgtirma testi
yapilmistir (F2-302) = 1.363). Gruplarin anlamli bigimde farklilagtigin1 incelemek i¢in
yapilan LSD ikili karsilastirma testi sonucunda geliri giderinden yiiksek olanlarin
stratejik etkileme yeterliligi (X=13.74, SS=4.75), geliri giderine esit olanlar (X=16.14,
SS=4.19) ve geliri giderinden diigiik olanlardan (X=13.74, SS=4.75) daha yiiksek
oldugu bulunmustur.

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda, kariyer stresi 6l¢eginin digerlerine
gore gelir diizeyine bagli anlamli bir farkliligin oldugu gériilmiistiir (F(2-302) = 5.707, p
< 0.05). Varyanslarin homojen dagildig: goriildiigiinden, LSD ikili karsilastirma testi
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yapilmustir (F2-302) = 5.971). Gruplarin anlaml bi¢imde farklilagtigini incelemek igin
yapilan LSD ikili karsilastirma testi sonucunda geliri giderinden yiiksek olanlarin
kariyer stresi (X=37.95, SS=18.36), geliri giderine esit olanlar (X=35.53, SS=17.79)
ve geliri giderinden diisiik olanlardan (X=30.24, SS=13.23) daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Kariyer belirsizligi ve bilgi eksikligi alt boyutunun digerlerine gore gelir
diizeyine bagli anlamli bir farkliligin oldugu goriilmiistiir (F2-302) = 4.795, p < 0.05).
Varyanslarin homojen dagildig1 gorildiiglinden, LSD ikili karsilastirma testi
yapilmistir (F(2-302) = 7.863). Gruplarin anlamli bigimde farklilagtigini incelemek i¢in
yapilan LSD ikili karsilastirma testi sonucunda geliri giderinden diisiik olanlarin
kariyer belirsizligi ve bilgi eksikligi (X=18.23, SS=10.25), geliri giderine esit olanlar
(X=17.40, SS=9.66) ve geliri giderinden yiiksek olanlardan (X=14.46, SS=6.90) daha
yiiksek oldugu bulunmustur. Is bulma baskisi alt boyutunun digerlerine gére gelir
diizeyine bagli anlamli bir farkliligin oldugu goriilmiistiir (F2-302) = 8.121, p < 0.05).
Varyanslarin  homojen dagildig1 goriildiigiinden, LSD ikili karsilagtirma testi
yapilmustir (F2-302) = 7.863). Gruplarin anlamli bi¢imde farklilagtigini incelemek igin
yapilan LSD ikili karsilastirma testi sonucunda geliri giderinden diisiik olanlarin is
bulma baskis1 (X=12.78, SS=6.21), geliri giderine esit olanlar (X=11.34, SS=5.60) ve
geliri giderinden yiiksek olanlardan (X=9.66, SS=4.75) daha yiiksek oldugu

bulunmustur.

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda, lider iiye etkilesimi Ol¢eginin
digerlerine gore gelir diizeyine bagl anlaml bir farkliligin oldugu goriilmiistiir (F -
302) = 4.027, p < 0.05). Varyanslarin homojen dagildigi goriildiigiinden, LSD ikili
karsilagtirma  testi yapilmustir  (F(2-302=0.816). Gruplarin anlamli  bigimde
farklilasgtigini incelemek i¢in yapilan LSD ikili karsilagtirma testi sonucunda geliri
giderinden yiiksek olanlarin (X=41.84, SS=13.92) lider iiye etkilesimi, geliri giderine
esit olanlar (X=43.19, SS=13.16) ve geliri giderinden diisiik olanlardan (X=37.92,
SS=14.69) daha yiiksek oldugu bulunmustur. Etkileme alt boyutunun digerlerine gore
gelir diizeyine bagl anlaml bir farkliligin oldugu goriilmistiir (F2-302) = 4.027, p <
0.05). Varyanslarin homojen dagildig1 goriildiiginden, LSD ikili karsilastirma testi
yapilmistir (F(2-302) = 0.425). Gruplarin anlamli bigimde farklilagtigin1 incelemek igin
yapilan LSD ikili karsilastirma testi sonucunda geliri giderinden yiiksek olanlarin

(X=10.54, SS=3.84) etkilemesi, geliri giderine esit olanlar (X=10.94, SS=3.75) ve
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geliri giderinden diisiik olanlardan (X=9.37, SS=3.93) daha yiiksek oldugu

bulunmustur.

Vefa alt boyutunun digerlerine gore gelir diizeyine bagl anlamli bir farkliligin
oldugu goriilmiistir (F-302=4.722, p < 0.05). Varyanslarin homojen dagildigi
goriildiigiinden, LSD ikili karsilagtirma testi yapilmistir (F(2-302) = 0.220). Gruplarin
anlamli bi¢imde farklilastigini incelemek i¢in yapilan LSD ikili karsilastirma testi
sonucunda geliri giderinden yiiksek olanlarin (X=10.38, SS=3.85) vefasi, geliri
giderine esit olanlar (X=10.35, SS=3.82) ve geliri giderinden diisiik olanlardan
(X=9.09, SS=4.03) daha yiiksek oldugu bulunmustur. Katki alt boyutunun digerlerine
gore gelir diizeyine bagli anlamli bir farkliligin oldugu goriilmiistiir (F(2-302) = 3.761, p
< 0.05). Varyanslarin homojen dagildigi goriildiigiinden, LSD ikili karsilagtirma testi
yapilmustir (F2-302) = 1.338). Gruplarin anlamli bi¢imde farklilagtigini incelemek igin
yapilan LSD ikili karsilastirma testi sonucunda geliri giderinden yiiksek olanlarin
(X=10.08, SS=3.91) katkisi, geliri giderine esit olanlar (X=10.83, SS=3.49) ve geliri
giderinden diigiik olanlardan (X=9.55, SS=3.91) daha yiiksek oldugu bulunmustur.
Diger stratejik liderlik, kariyer stresi ve lider {iye etkilesimi ve alt boyutlar1 arasinda

calisma pozisyonuna bagli anlamli bir fark yoktur (p > .05).

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda, stratejik liderlik, kariyer stresi ve
lider iiye etkilesimi ve alt boyutlari arasinda egitime bagl anlamli (p > .05) bir fark
yoktur.
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V. TARTISMA

Bu ¢alisma ile stratejik liderlik algisi ve lider iiye etkilesiminin Kariyer stresi ile
iligkisinin incelenmesi amaglanmistir. Bu ama¢ dogrultusunda hazirlanan “Stratejik
Liderlik Olgegi”, “Lider Uye Etkilesimi Olgegi” ve “Kariyer Stresi Olgegi” beyaz yaka
katilimcilar tarafindan incelenerek doldurulmustur. Doldurulan bu 6lgeklerin literatiir
1s1g1inda analizleri yapilarak elde edilen bulgular belirlenen hipotezler ¢ergevesinde bu
baslik altinda tartisilacaktir.

A. “Hi. Cahsanlarin olumlu stratejik lider algisi ile kariyer stresi arasinda

anlamh bir iliski vardir.” Hipotezinin Tartisilmasi

Bu calismanin degiskenleri olan stratejik liderlik algisi ve kariyer stresi
arasindaki iligskiye yonelik yapilan analizlerin sonucunda stratejik liderlik algis1 ve
kariyer stresi arasinda anlamli ve negatif yonlii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.
Bu ¢alismada yapilan analizlerin sonuglarina gore katilimcilarin stratejik liderlik algisi
ve kariyer stresi arasindaki negatif yonlii iliski dogrultusunda stratejik liderlik algisi

olumlu yonde arttikga ¢alisanlarin kariyer stresinin azalmakta oldugu sdylenebilir.

Lounsbury ve arkadaslar1 (2008) kariyer beklentisi ve memnuniyetinin kisilerin
bireysel olarak kariyer hedeflerine ulasip ulasmadiginin bir gostergesi oldugunu
degerlendirmektedir. Ayrica ¢alisanlarin kariyer beklentisinin kariyerlerine yonelik
duygular1 ve tutumlarindan kaynaklandigini belirtmislerdir. Stratejik liderlerin
calisanlarina karsi olan tutumlari ¢alisanlarin Kariyerlerinin ne sekilde sekillenecegini
belirleyen 6nemli bir unsurdur. Bu ¢alisma sonucunda elde edilen bulgular, orgiit
calisanlarinin stratejik liderlerini olumlu algilamalarinin, kariyer belirsizliklerini
azalttigl ve kariyer memnuniyetini arttigi yoniindedir. Calisanlardan kariyerinden
memnun olan ¢alisanlarin iglerine ve orgiitlerine yonelik olumlu yonde davranis
sergiledikleri goriilmiistiir. Bu dogrultuda kariyer memnuniyetinin olumsuz
davraniglarin Onlenmesi veya azaltilmasinda etkili oldugu degerlendirilmektedir

(Turung ve Alkan, 2020).

Kutanis ve Kurtulus’un (2015) yapmis oldugu calisma neticesinde, liderlerin

calisanlara uygun rol model olmas1 calisanlarin ilgi gdsterme bakimindan pozitif
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yonde ve anlamli iligki tespit edilmistir. Bu konuda calisanlarin liderlerinden
beklentisi, kendilerine kariyer konusunda danismanlik yapabilecek ve rol model olarak
kendilerine mentorluk yapabilecek liderlerin drgiitte olmalaridir. Orgiit icerisinde rol
model olabilecek liderlerin mevcudiyeti ¢alisanlara gelecek konusunda giiven ortami
saglayacak ve calisanlarin orgiite bagliligi artacaktir. Bu calismada da elde edilen
bulgular stratejik liderlerini dogru algilayan ve etkilesimi iyi olan ¢alisanlarin kariyer

stresini daha az yasadig1 yoniindedir.

Emirel ve Oznur’a (2022) gore c¢alisanin is hayatinda yasayacagi kariyer
belirsizliginde en temel unsurlardan biri kariyer stresidir. Bireyin yasaminda kendi
kisiligi kadar gevresel kosullar da olduk¢a onemlidir. Punnett (2007)’e gore kariyer
tatmini konusunda memnuniyetsiz calisanlar daha yiiksek stres diizeyine sahiptirler.
Stres diizeyi yiiksek calisanlarin is yasaminda ise gelmeme, isten ayrilma veya
kariyerlerini degistirme gibi olumsuz sonuglarla karsilagma durumlar1 daha yiiksektir.
Bu nedenle yonetici kademesinde olan lider personelin kariyer stresi olan ¢alisanlarina
kars1 davranislart onem kazanmaktadir. Bu ¢alismada elde edilen bulgular stratejik
liderin almis oldugu olumlu Kararlarin ¢alisanlar1 bireysel konularda olumlu yonde
etkiledigi yoniindedir. Demir’in (2020) yapmis oldugu arastirma neticesinde isini
severek ve isteyerek yerine getiren bireylerde ¢alisma performansi ve is doyumunun
yiiksek olabilecegi, bu bireylerin daha verimli ve etkin bir sekilde ¢alisacagi sonucuna
ulagilmistir. Basarili bir stratejik lider, c¢alisanlarinin kendi istegiyle islerini yerine

getirmesini saglayan liderdir.

Basaril1 stratejik liderler, kendisini takip eden c¢alisanlarin1 davraniglariyla
motive eden, ¢evresiyle kurdugu etkilesimde iletisim becerilerini iyi kullanabilen,
karsisina ¢ikan sorunlari mantik ¢er¢evesinde ¢ozebilen ve belirlenen ortak amaglar
cevresinde ¢alisanlarini birlestirip rehberlik eden ve o6rgiitiin hedeflerine ulastirma
yolunda dogru bir sekilde yonlendiren kisilerdir (Aydin, 2012). Calisanin liderin
yonlendirmelerini dogru algilamasi, anlamasi ve liderini takip etmesi orgiitiin
belirledigi hedeflere kisa siirede ulasmasini saglayacaktir. Iyi bir stratejik lider
gelecege yonelik kendisini gelistirmeli ve degisen calisma kosullarina uyum

saglamalidir.

Kirmaz’a (2010) gore orgiitlerin uzun siireli bagar1 saglayabilmesi i¢in stratejik
liderin ve g¢alisanlarin kendini gelistirmesi ve bulundugu zamana ayak uydurmasi

gereklidir. Bu nedenle stratejik liderlerden beklenilen gelecekle ilgili dogru tahminler
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ve planlar yapmasidir. Gelecekle ilgili yapilan dogru tahmin ve planlar orgiit ile
calisanlar1 arasinda uzun siireli bir giiven ortami olusturacaktir. Bu ortamin
olusabilmesi i¢in liderlerin gelecege yonelik kendini gelistirmesi ve ¢alisanlarinin da
bu dogrultuda egitim almasini saglamasi ile miimkiindiir. Seidle ve arkadaslarinin
(2016) liderlik konusunda yaptiklari aragtirma, liderlik egitimi ve gelisimine olanak
tanimanin, Orgiitsel basari i¢in gerekli ve kritik oldugunu gostermektedir. Yine bu
calisma, lider gelisiminin oOrgiitsel performans lizerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugunu gostermistir. Bu calismada basarili stratejik liderlerin davraniglariyla

calisanlarin kariyer stresini azalttig1 ve orgiitiin basarisina katki sagladigi gortilmustiir.

Gililliice ve arkadaslariin (2019) yapmis oldugu arastirma neticesinde Stratejik
liderlerin aldiklar1 olumlu kararlar ile ¢alisanlarin isten ayrilma diistincelerinin azaldig1
goriilmiistiir. Orgiitler amaclari ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in calisanlarin maddi ve
manevi ihtiyaglarini karsilamalidirlar. Ihtiyaglar karsilanmayan ¢alisanlarm yaptiklart
isi benimsenmedikleri ve isten ayrilma gibi olumsuz disiincelerinin olustugu
goriilmektedir. Bu durum o6zellikle orgiitler i¢in olumsuz sonuglara yol agmaktadir.
Isten ayrilma diisiincesi olan ¢alisanlarda dzellikle is ve Kkariyer stresinin arttig1 ve
calisma performanslarinin diistiigli goriilmektedir. Bu nedenle 6rgiitiin devamlilig1 ve
basarisi i¢in stratejik liderlerin isten ayrilma diisiincesi olan ve performansinda diisiis
yasanan calisanlara yonelik iyi bir analiz yapmasi ve buna gore karar vermesi
gereklidir. Stratejik liderlerin verdigi kararlar ¢aliganlar1 6rgiitten uzaklastirmak yerine
orgiit icinde kalmalar1 ve oOrgiite fayda saglamalar1 yoniinde olmalidir. Bu calisma
sonucunda elde edilen benzer bulgular, c¢alisanlarin liderlerin verdigi karalara
giivenmesinin ve c¢alisan merkezli kararlarin verilmesinin orgiitlerin  nitelikli

calisanlarini uzun siire orgiit icinde muhafaza etmesini sagladigini gostermistir.

Al’'m (2022), stratejik liderlerin personel se¢imi ve orgiit yonetimi iizerine
yapmis oldugu nitel arastirma sonucu da stratejik liderlerin ¢alisanlarin1 yonetirken
karsilastiklar1 sorunlara kars1 sagduyulu yaklastiklari, sorunu tam olarak anlamadan
miidahalede bulunmadiklar1 ve ¢aliganlar1 kaybetmek yerine kazanmanin yollarini
aradiklar1 yoniindedir. Bunun sonucunda ¢alisanlarin galistigi ortamda kendilerini
degerli hissettikleri ve ¢aligma motivasyonlarinin yiikseldigi goriilmiistiir. Stratejik
liderler, gelisime ve degisime agik, etkilesim kabiliyeti yiiksek, karsilastigi durumlarda
esnek davranabilen, her alanda yenilik¢i ve ozellikle ¢alisanlarla ilgili problemleri

sagduyulu ¢6zme yetenegi olan kisilerdir (Barutgugil, 2014:92). Bu g¢alismamda
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benzer sonuglara ulasilarak, calisanlarin stratejik liderlerin kisisel sorunlariyla
ilgilenmelerinin ve yapici ¢dziim Onerileri sunmalarinin ¢alisanlart motive ettigi
goriilmiistiir. Calisanlarin yiiksek motivasyonlu olmasi orgiit basarisin1 arttirirken

calisanlarin Kariyer stresini azaltmaktadir.

Pisapia’ya (2009) gore kiiresel ekonomilerde degisimin hizli yaganmasi ve bu
ortamlarda karmasik bir yapinin varlig drgiitlerin amaglar, taktikler ve gelecekle ilgili
hareketleri konusunda dogru karar alabilen, becerisi yiiksek stratejik liderlere ihtiyag
duyulmasina neden olmaktadir. Orgiit calisanlari, stratejik liderlerini gelecege yonelik
vizyon sahibi, kendilerine yol gosterecek davranis gosteren ve calismalariyla 6rnek
olabilen bir lider olarak gormek isterler. Stratejik liderin, orgiit i¢in dogru bir amag
belirlemesi, gelecege yonelik Ongorii sahibi olmasi, takim ruhuyla ¢alisanlar
cevresinde toplayabilmesi ve iyi bir yol gosterici olmasi beklenmektedir (Dogan,
2007:34). Calisanlarin beklentisini karsilayan stratejik liderler, problemleri daha etkin
bir sekilde ¢oziime kavusturabilen liderler olduklarindan, orgiitlerin veya kurumlarin
vazgecilmez bir pargasi olmayir basarmislardir. (Karakus, 2020). Bu ¢alisma
sonucunda elde edilen bulgular, stratejik liderin basarili ve iyi bir yol gosterici olarak

algilanmasinin ¢alisanlarin kariyer Stresini azaltici etkisi oldugunu gostermektedir.

Calisanlarin kariyer stresinin giderilmesi ve gelecege yonelik kariyer planini
yapmast agisinda stratejik liderlerini ne sekilde algiladiklar1 olduk¢a 6nemlidir. Bu
nedenle stratejik liderlerin ¢alisanlarini ne derece destekledigi, ¢alisanlarin is hayati
gelecegini olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir. Arastirmada elde edilen
bulgular sonucunda, ¢alisanlarin Stratejik liderlik algisi ile kariyer stresi arasinda
negatif yonlii anlamli bir iligkinin bulunmasi ve literatiir taramalarinda da benzer ve

destekleyici sonuglarin bulunmasiyla Hi hipotezi kabul edilmistir.

B. “Ha. Lider iiye etkilesimi ile kariyer stresi arasinda anlamh bir iliski vardir.”

Hipotezinin Tartisiimasi

Bu ¢alisgmanin degiskenleri olan lider iiye etkilesimi ile kariyer stresi arasindaki
iliskiye yonelik yapilan analizlerin sonucunda lider iiye etkilesimi 6lgegi ve kariyer
stresi Olcegi arasinda zayif diizeyde negatif yonlii ve anlamli bir korelasyon oldugu
tespit edilmistir. Yapilan analizlerde ulasilan sonuglara gore lider iiye etkilesimi 6l¢egi

ile kariyer stresi Olgegi arasindaki negatif yonlii iliski dogrultusunda caliganlar ile
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liderleri arasindaki lider tliye etkilesimi olumlu yonde arttikca ¢aliganlarin kariyer

stresinin azaldig1 sdylenebilir.

Volmer ve arkadaslarimin (2012) yapmis oldugu ¢alismada lider ile ¢alisan
arasinda olusan lider liye etkilesim kalitesinin olumlu olmasi, ¢alisanlarin kariyerlerini
belirlemede ve is tatminleri {izerinde olumlu etkisi olabilecegi sonucuna varilmistir.
Lider iiye etkilesiminde lider ile calisan arasindaki iliskisel yakinlagsmaya gore
calisanlar arasinda i¢ ve dis gruplar olusmaktadir. Lider ile dis grup calisanlar
arasindaki etkilesim normal diizeyin altinda iken i¢ grup calisanlar arasindaki
etkilesim normal diizeyin iizerindedir. Lider {iye etkilesiminin diisiik oldugu dis grup
calisanlar sadece kendilerine uygun goriilen rol ve gorevleri yerine getirmekteyken,
lider iiye etkilesiminin yiiksek oldugu i¢ grup calisanlart bicimsel rol ve goérevlerin
oOtesine gecerek karsilikli saygi, sadakat ve katkiya dayanan iliskiler gelistirmektedirler
(Breevaart vd., 2015). Bu ¢alismada elde edilen bulgular lider ile ¢alisanin arasinda
olusan etkilesimin olumlu olmasinin ¢alisanin kariyer Stresini azalttig1 ve is tatminini
arttirdigint gdstermektedir. Is tatmini artan calisanin orgiite bagliligi arttigindan
yapmis oldugu isi en iyi sekilde yapmaya gayret gostererek Orgiitliin basarisina katki

sunacaktir.

Hooper ve Marten’in (2008) lider iiye etkilesimindeki grup ici degiskenligin
calisanlarin tutumlar iizerindeki etkisini incelemislerdir. Liderlerin calisanlara karsi
esit olmayan davranislarinin artmasi grup i¢i ¢atismalari da artirmaktadir. Bu durumun
calisanlar tizerindeki is stresini arttirdig1 goriilmistiir. Liderlerin ¢alisanlara yonelik
esit davranislarinin artmasi ¢atismay1 ve is stresini azaltmaktadir. Bu ¢alismaya benzer
bir ¢calismada Boies ve Howell (2006) tarafindan yapilmistir. Buna gore lider liye
etkilesiminin ¢alisanlar arasinda dengeli kurulmasinin yiiksek grup giicii
olusturdugunu ve daha diisiik gatismalarin yasandigini gostermektedir. Bu g¢alisma
sonucunda da benzer bulgulara rastlanmistir. Calisan ile lider arasindaki lider {iye
etkilesiminin yiiksek ve adil olmasinin is ve kariyer stresini azaltarak gatismalari

azaltti§1 sonucuna ulasilmistir.

Lider ve iiye arasindaki sosyal iliskinin artmasi ¢alisanin yiikiimliiliklerinin
artmasina ve glivene yol agar. Lider ve iiye arasindaki sosyal iliski miktar1 arttikca,
lider ile ¢alisan arasindaki degisim iliskisinin kalitesi daha giiglii olacaktir (Greguras
ve Ford, 2006). Orgiit i¢inde lidere daha yakin iliskilere sahip olan ¢alisanlar diger

calisanlara gore kaynak kullanimi, terfi etme ve bilgiye ulasma gibi konulardaki
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kazanimlardan daha fazla yararlanma imkanina sahip olabilmektedir. Bu durumda,
lider iiye etkilesiminin artmasi ile g¢alisanin iginden memnuniyetini artacagi ve
calisanin Orgiitii daha c¢ok benimseyerek daha fazla sorumluluk alabilecegi
diistintilmektedir (S6kmen, 2020). Breland ve arkadaslarinin (2007) 6rgiitsel sonuglara
iliskin yapmis oldugu ¢alismaya gore, lider iiye etkilesiminin ¢alisanlarin ilave rolleri,
performans artig1, yaptig1 isten memnuniyeti ve kariyer basaristyla pozitif iligkisi
mevcuttur. Lider ile calisanlar arasinda etkilesim arttikga kariyer basarisi, is
memnuniyeti ve performansi olumlu yonde artacaktir. Bu ¢alisma sonucuna benzer
sonuglar yapmis oldugumuz ¢alismada da elde edilmistir. Lider ile ¢alisan arasindaki

etkilesim olumlu yonde arttik¢a kariyer basarisi artacak ve kariyer stresi azalacaktir.

Elanain (2014), yapmis oldugu calismada lider iiye etkilesiminin isten ayrilma
niyeti tizerinde anlamli ve negatif etkiye sahip oldugunu bulmustur. Yapilan ¢aligma
sonucunda lider iiye etkilesimi iyi olan calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel baglilig
artacagindan calisanlarin isten ayrilma diisiincesi azalacaktir. Bu ¢alismada elde edilen
sonuclarin benzeri ¢aligmamizda da bulunmustur. Lider ile ¢alisan arasindaki iyi
etkilesim sonucunda yaptig1 isi severek yerine getiren ¢alisanlarin ¢caligma performansi
ve i3 doyumunun yiiksek olacagi ve isten ayrilma diislincelerinin azalacagi, daha

verimli ve etkin bir sekilde ¢alisacagi degerlendirilmektedir.

Rosser’e (2004) gore orgiit calisanlarinin is tatminleri azalmasinin ¢alisanlarin
isten ayrilma arzularimi arttirdigi ve is arama davraniglarinda bulunmak gibi
davranigsal tepkiler verdikleri goriilmiistiir. Bu da calisanlarin algilarini olumsuz
yonde etkilemektedir. Bu durumda liderler ile ¢alisan arasinda olusturulan etkilesimin
saglikli olusturulmasi ve ¢alisanlarla dogru bir etkilesim kurulmasi sonucunda lider
calisanlar1 anlayabilecek ve ona gore karar verecektir. Popper ve Lipshitz'e (2013)
gore liderlik becerilerini gelistirmek, liderler ve takipgiler arasindaki kisilerarasi
iligkilerin etkinligini ve astlarin motivasyonunu artmaktadir. Yapilan bu ¢alismamada
da elde edilen bulgular motivasyonu artan c¢alisanin o6rgiit i¢i performansinin olumlu

yonde arttigin1 gostermektedir.

Harris ve arkadaslariin (2005) yapmis oldugu ¢alismada liderler ile galisanlar
arasinda kurulan olumsuz, resmi ve diisiik kaliteli iliskinin ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerini arttig1 goriilmiistiir. Lider iiye etkilesiminin diisiik oldugu durumlarda
calisanlarin sorumluluk almadiklari, liderleri ile resmiyet ¢er¢evesinde ve is odakli bir

bag kurduklart ve arzu ettikleri olanaklara ulasamadiklarindan kariyer Stresi
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yasadiklar1 goriilmektedir. Kariyer stresi yasayan ve liderleri ile etkilesimi diigiik olan
calisanlarin alternatif is arama ve isten ayrilma gibi diisiincelere sahip olduklar
goriilmiistiir. Bu calismada da elde edilen bulgular, orgiit ¢alisanlarinin lider iiye
etkilesimi ile kariyer stresi arasinda negatif yonli bir iliski bulunmustur. Calisanlarin
liderleri ile olan etkilesimin azalmasi kariyer stresini arttirdigindan galisanlarin
goniilsiiz olarak islerini yerine getirdigi ve isten ayrilma gibi davraniglarda

bulunduklar1 gérilmiistiir.

Siron ve arkadaslarinin (2016) yaptiklar1 g¢alismada, calisma ortamlarinda
adaletsiz veya farkli muamele gormenin calisanlarda yabancilagsma duygularina yol
acabilecegi ve orgiitsel bagliligin azalmasina neden olabilecegi bulunmustur. Elde
ettikleri sonuclar, ¢alisanlara kars1 adaletsiz davranislar ile orgiitsel baglilik arasinda
negatif bir iliskinin oldugu yéniindedir. Orgiit igerisinde adaletsiz davramislarmin
artmas1 ¢alisanlarin orgiite baghiligini azaltmaktadir. Orgiite baglilig1 azalan calisanlar
ile liderleri arasinda etkilesim zayiflamakta ve is stresi artmaktadir. Orgiit igerisinde
kendini giivende hissetmeyen calisanlarin yaptig1 ise odaklanmayarak alternatif is
arayisinda olacagi degerlendirilmektedir. Bu ¢alismada Siron ve arkadaslarinin (2016)
elde ettigi bulgulara benzer bulgular tespit edilmistir. Lider ile ¢alisan arasindaki lider
tiye etkilesimin olumlu yonde artmasi calisanlarin orgiite bagliligini arttirirken

olumsuz davranislarin artmasi ¢alisanlarin bagliligini azaltmaktadir.

Orgiitiin karsilasacag1 sorunlara karsi lider ile calisan arasindaki lider iiye
etkilesiminde ¢alisanlarin diisiincelerine ve bulundugu konuma deger verilmelidir.
Lider ve calisan sorunlarin iistesinde gelebilmek icin beraber hareket etmeli ve bir
takim gibi ¢alismalidir. Ozellikle lider ve ¢alisan arasindaki etkilesim kanallarinn acik
olmasi ve karsilikli olarak birbirlerini dogru anlamalar1 ¢alisanlar agisindan is stresini
azaltici rolii vardir. Calisanlarinin liderine glivenmesi ve liderin ise ¢alisana giivenmesi
onemlidir (Sertoglu, 2010:38). Bu nedenle ¢alisan ile lider arasindaki etkilesim biiyiik
onem tasimaktadir. Calisan ile lider arasinda olusacak olumsuz etkilesimle calisan
kariyer stresi yasamakta ve ¢aligma hayati olumsuz etkilenmektedir. Liderin buradaki
en onemli gorevi calisanlariyla etkilesimini olumlu ve belirli bir seviyede
tutabilmesidir. Bu ¢alisma sonuglarinda oldugu gibi ¢alisan ile lider arasinda olusacak
olumlu, agik ve anlasilir lider tiye etkilesimi ile var olan sorunlarin ¢6ziimii kisa siirede
¢Oziime kavusacaktir. Bu durum galisan ve lider lizerinde olusacak is stresini azaltarak

lider ile calisanin is hayatina yogunlagsmasini saglayacaktir.
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Breevaart ve arkadaslar1 (2016) tarafindan yapilan arastirma sonucunda; lider
liye etkilesiminin c¢alisan performansi ile arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
bulunmustur. Lider ile c¢alisan arasindaki etkilesimin olumlu yodnde artmasi
calisanlarin performansini da olumlu yonde arttirmaktadir. Ayrica Yadmaa’nin (2020)
yapmis oldugu ¢alismada da calisanlar ile lider arasindaki lider iiye etkilesimi arttik¢a
bireysel performans ve kariyer memnuniyetleri de arttif1 yoniindedir. Yapilan bu
calismalarda elde edilen benzer bulgular ¢alismamizda da bulunmustur. Calisanlar ile
lider arasinda olusan olumlu etkilesimin c¢alisanlarin kariyer stresini azaltarak

calisanlarin performansini arttirdig1 yoniindedir.

Arastirmada elde edilen bulgular neticesinde, lider ile ¢alisan arasinda kurulmus
olan etkilesimin kalitesine gore c¢alisanin kariyer stresi azalmakta veya artmaktadir.
Calisanlarin liderleri arasinda olumlu etkilesim gelistiginde c¢alisanlar yaptiklari isi
istekli olarak en iyi sekilde yerine getirmekte ve yaptigi ise odaklanmaktadir. Olumsuz
etkilesim sonucunda ise ¢alisan ile lider arasinda resmiyete dayali bir iligki olusmakta
ve ¢alisan yaptig1 ise odaklanmak yerine kariyer stresi yasamaktadir. Bu nedenle lider
ile ¢alisan arasindaki lider iiye etkilesimi ile kariyer stresi arasinda negatif yonlii
anlamli bir iligkinin olmas1 ve bu arastirmayi literatiir taramalarinin da benzer ve

destekleyici sonuglarin bulunmast sonucunda H> hipotezi kabul edilmistir.

C. “Ha. Lider iiye etkilesimi ile kariyer stresi arasindaki iligskide stratejik

liderligin aracilik rolii vardir.” Hipotezinin Tartisiimasi

Yapilan analiz sonucuna gore stratejik liderligin, lider iiye etkilesimi ve kariyer
stresi lizerinde anlaml1 bir iligkisi bulunmaktadir. Lider tiye etkilesimi ile kariyer stresi
tizerindeki dogrudan etkisi anlamli oldugu goriilmiistiir. Lider liye etkilesimi ile
kariyer stresi tizerinde dolayli etkisinin anlamli oldugu, dolayistyla lider iiye etkilegimi
ile kariyer stresi arasindaki iliskide stratejik liderligin aracilik ettigi tespit edilmistir.
Yapilan literatiir taramalarinda lider liye etkilesimi ile kariyer stresi arasindaki iliskide
stratejik liderlik algisinin araci roliiniin varlig: ile ilgili verilere rastlanmamis ve bu

konuyla ilgili belirli bir ¢alismanin yapilmadig1 goriilmiistiir.

Stratejik liderligin lider iiye etkilesimi {izerinde anlamli bir etkisinin bulunmasi
ve stratejik liderlik ile lider liye etkilesimi arasindaki korelasyonun gii¢lii pozitif yonde
ve anlamli olmasi bu iki degisken arasindaki iliskinin gii¢lii oldugunu gostermektedir.

Stratejik lider ile ¢alisan arasinda olusan olumlu bir iligki lider iiye etkilesimini
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arttirmakta ve ¢alisanin orgiite baghiligim arttirmaktadir. Orgiit baglilig: yiiksek olan
calisanlarin isten ayrilma isteklerinin daha diisikk olacagini gosteren c¢aligmalar
bulunmaktadir (Loi vd., 2006). Kariyer tatmini konusunda memnun olmayan
calisanlarin stres seviyelerinin yiiksek oldugu ve yaptiklari isten memnun olmadiklari
yoniinde bulgular elde edilmistir. Kariyer tatmini konusunda memnuniyetsiz olan
calisanlarin ise gelmemek, kariyer konusunda degisiklik yapmak veya isten ayrilma
gibi olumsuz davranislar icerisinde olduklar1 gozlemlenmistir (Punnett vd., 2007).
Calisanin stratejik liderini olumlu algilamasi ve lideriyle arasinda lider iiye etkilesimin

etkin olmasi kariyer stresini azaltmaktadir.

Lider iiye etkilesimi ile kariyer stresi arasindaki iligskide stratejik liderlik
algisiin aracilik roliinlin 6nemi biiyiiktiir. Liderleri ile daha kaliteli ve olumlu iliski
kurabilen c¢alisanlar yiiksek seviyede giiven ve saygi kazanimi, her ihtiyag
duyuldugunda ulasabilecegi duygusal destek, hizmetine sunulan daha fazla kaynak,
yaptigi ¢calismalara yonelik 6diillendirme ve ihtiyag duydugu bilgiye daha fazla erisim
gibi konularda daha avantajli durumda olurlar. Avantajli durumda olan bu ¢alisanlar
daha yiiksek oOrgiitsel baglilik gostererek, daha fazla rol {iistlenerek ve daha iyi
performans sergileyerek karsilik vermektedirler. Performans: yiiksek olan c¢aliganlar
bulunduklar1 6rgiitii basariya tasimaktadir (Huang vd., 2010). Bu ¢alismada da benzer

sonuclara ulasilmastir.

Al (2022) tarafindan yapilan c¢aligmaya gore, lider personelin se¢imi kadar
liderlerin aldig1 kararlar1 uygulayan calisanlarin da orgiitiin ihtiyacina gore secilmesi,
dogru bir sekilde yonetilmesi ve calisan ile lider arasinda iyi bir etkilesimin olmasi
Orgiitiin basaris1 ve devamlilig1 i¢in 6nem arz etmektedir. Calisanlarin mevcut ise gore
dogru bir sekilde se¢ilmesinin ve g¢alisanin kabiliyeti ile ilgili islerde
gorevlendirilmesinin, ¢alisanlarin  kariyer tatminini artirict  etkisinin - oldugu
goriilmiistiir. Kariyerinden tatmin olan g¢alisanlarin Orgiitlerine daha iyi ve Kaliteli
hizmet edecegi, orgiitsel performansa olumlu yonde katki saglayacagi ve daha iyi is
iligkileriyle verimi arttiracagi bilinmektedir (Demirdelen ve Ulama, 2013). Bu ¢alisma
sonucunda elde edilen bulgular, calisanlar ile liderler arasinda olusan lider iiye
etkilesiminde, stratejik liderlerin dogru algilanmasinin calisanlarin yasadigi is ve

kariyer stresini azaltici etkisinin oldugu yoniindedir.

Orgiit liderleri dncelikle galisanlarma isin gretilmesinde yol gostermeli ve

kariyer olanagi arayan calisanlarina dogru bir rol model olmalidir. Calisanlarin
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yaptiklari isi sahiplenmesi ve orgiit ile olan bagin gelismesinde calisanlara dogru bir
sekilde rol model olabilen liderlerin etkisi bilylktiir (Giillice vd., 2019). Liderlerin
calisanlariyla olan etkilesim seklinin yaninda giivene dayali iliskilerin olusmasinin
calisanlarin liderlerine ve orgiite karsi giiven duygusunu arttirdigi bilinmektedir
(Aslan, 2004). Bu ¢alisma sonucunda elde edilen benzer bulgular, stratejik liderini
dogru algilayan, liderinin aldig1 kararlara giivenen galisanlarin is konusunda kendini
giivende hissettigi ve kariyer stresinin azaldigini gostermektedir. Ayrica ¢alisan ile
stratejik lideri arasinda olusan giivene dayali iligkiler sonucunda c¢alisanin is

performansinin olumlu yonde arttig1 goriilmektedir.

Choi ve arkadagslar1 (2011) yapmis olduklari ¢alisma ile kariyer stresinin,
calisanlar ile 6rgiit liderleri arasindaki giiven eksikligi ve orgiitiin ¢alisanlarina yonelik
gelecek kariyer planlarinin belli olmamasi sonucunda olusan stresten kaynaklandigi
bulgusuna ulagmislardir. Bu ¢alismada g¢alisanlar agisindan onceligin, orgiite giiven
duygusu ve gelecekteki kariyer kaygis1 oldugu bulgusu elde edilmistir. Orgiitlerde
calisanlar ile liderleri arasinda olusan olumlu ve etkili etkilesim calisanlarin giiven
duygusunu artirmaktadir (Liden vd., 2000). Bir 6rgiitte kisilerarasi etkilesim ne kadar
yiiksek ise ¢alisanlarin da liderlerine ve ¢alisma kosullarina giiveni ayni oranda yiiksek
olmaktadir (Ceyhan vd., 2021). Ayrica orgiitteki stratejik liderlerin ¢alisanlar hakkinda
etkilesim hazirladig1 kariyer planlarinin calisanlar {izerinde stresi azaltici etkisi
bulunmaktadir (Greenhous vd., 2010). Bu ¢alisma sonucunda benzer bulgulara
rastlanilmistir. Etkin bir lider liye etkilesimi ile calisanlarin giiven duygusunun arttig1
goriilmiistiir. Ayrica stratejik liderlerin calisanlar i¢in hazirladigi uzun vadeli planlarin

calisanlarin stresini ve kariyer stresini azalttigi yoniinde bulgulara rastlanilmstir.

Bu aragtirmada elde edilen bulgular neticesinde liderler ile ¢alisanlar arasinda
kurulan olumlu etkilesim sonucunda kariyer stresini azalttigi ve bu iliskide araci rol
olarak stratejik liderlik algisinin olumlu etkisi oldugu goriilmektedir. Bu ¢ergevede
lider iiye etkilesimi ile kariyer stresi arasindaki iliskide stratejik liderlik algisinin
aracilik roliiniin oldugunu gostermektedir. Lider iiye etkilesimi ile kariyer stresi
arasindaki iligkide stratejik liderlik algismin aracilik ettigi tespit edildiginden ve
literatiir taramalarinda da arastirmay1 destekleyici ve benzer sonuglarin

bulundugundan Hs hipotezi kabul edilmistir.
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D. 1-“Ha.2. Cahisanlarin lider iiye etkilesimi cinsiyete gore farkhilagsmaktadir.”

Hipotezinin Tartisilmasi

Bu arastirmada elde edilen bulgulara gore calisanlar ile lider arasindaki lider iiye
etkilesiminin alt boyutu olan katki boyutunun cinsiyete gore farklilastigi goriilmiistiir.
Yapilan bu calismada erkek calisanlarin kadin calisanlarina gore daha ¢ok katki
sagladig1 tespit edilmistir. Altay’in (2018) yapmis oldugu ¢alismada kadin
calisanlarin erkek calisanlara gore yaptigr iste katki saglayamamasimnin en 6nemli
sorun kadin calisanlara onyargili bakilmasidir. Kadin ¢alisanlarda olusmus olumsuz
Onyargilar; duygusal olma, analitik davranamama, cekingen ve utanga¢ olma,
dayanikli olamama gibi cinsiyet temelli diisiincelerdir. Erkek calisanlarda olusmus
Onyargilar; sogukkanlilik, gercek¢i olma, fonksiyonellik, mesai sonrasi ulasilabilme
gibi orgiitsel amaclar1 6n planda tutma seklinde sayilabilir. Yapilan bu ¢alismada da
erkek calisanlarin kadin ¢aliganlara gore Orgiit amaglarina daha faza katki sagladigi

gorilmiistir.

Sessiz istifa kavrami, calisanin isten ayrilmasi degil calisanin ek bir katki
gostermeden sadece aldigi iicret karsiliginda isinin gerektirdigi miktar1 yapmasini
ifade eder (Kahveci ve Demirtag, 2022). Kadin ¢alisanlarin bilgi ve egitim olarak
erkek calisanlarla aralarinda ¢ok fazla bir fark olamamasina karsin ¢ogu orgiitte kadin
calisanlarin erkek calisanlara gére daha az 6nemli sayildigi, daha az iicret aldig1 ve
daha smirl yiikselme olanaklar bulduklari goriilmektedir (Woodfield, 2002). Afrahi
ve arkadaslarinin (2021) yapmis oldugu arastirma sonucuna gore beyaz yaka kadin
calisanlarin sessiz istifa nedenleri; diisiik gelir elde etmeleri, kariyer gelisimlerinin
kisith olmasi, is ve 6zel yagam alanindaki diizensizlik ve kadin ile erkek c¢alisanlar
arasindaki adaletsiz davramslardir. Iscan’in (2005) yapmis oldugu arastirma
sonuglarina gére de kadin ¢alisanlarin kendilerine yapilan adaletsizlige karsi orgiitsel
alanda ilerleyebilmek icin sistemle miicadele etmeyip sessiz kalma egilimde olduklari
yoniindedir. Yapilan bu ¢caligmada da kadin ¢alisanlarin erkek ¢alisanlara oranla 6rgiit

yapisina katkisi diisiik olarak tespit edilmistir.

Arastirmada elde edilen bulgular neticesinde lider {iye etkilesiminin alt boyutu
olan katki boyutunun c¢alisanlarda cinsiyete gore farklilastigi goriilmiis ve bu
arastirmay1 literatiir taramalarinin da benzer ve destekleyici sonuglarin bulunmasi

sonucunda Hz2. hipotezi kabul edilmistir.
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2- “Ha.6. Cahsanlarin kariyer stresi calisma pozisyonuna gore farkhlagsmaktadir.”

Hipotezinin Tartisilmasi

Bu arastirmada elde edilen bulgulara gore calisanlarin kariyer stresinin alt
boyutu olan kariyer belirsizligi ve bilgi eksikliginin c¢alisma pozisyonuna gore
farklilagtig1 goriilmiistiir. Demirdelen ve Ulema’nin (2013) yapmis oldugu ¢alisma
sonucunda ¢aliganlarin ¢alisma pozisyonu konusunda iist ve orta yonetim kademesinde
bulunanlarin bulunduklar1 kosullar nedeniyle kariyer konusunda tatminlerinin yiiksek
olacag1 bu nedenle daha iist pozisyon i¢in miicadele edecektir. Alt kademede olan
calisanlarin kariyer veya unvan beklentisinden daha c¢ok ekonomik ve sosyal
beklentilerin 6n plana olmasindan kaynakli olarak kariyer konusunda tatmin diizeyinin
az olacagi1 yoniindedir. Bu calismada da elde edilen bulgular ¢alisanlarin ilk, orta ve
iist kademe yoneticilerine gore kariyer belirsizligi ve bilgi eksikligi daha yiiksektir.
Arastirmada elde edilen bulgular neticesinde calisanlarin kariyer stresi calisma
pozisyonuna gore farklilagtigi goriilmiis ve bu arastirmay1 literatiir taramalarinin da

benzer ve destekleyici sonuglarin bulunmasi sonucunda Hz . hipotezi kabul edilmistir.

3- “Ha.7. Cahsanlarin stratejik liderlik algis1 gelir diizeyine gore

farkhlagsmaktadir.” Hipotezinin Tartisiimasi

Bu arastirmada elde edilen bulgulara gore ¢alisanlarin stratejik liderlik algist ve
alt boyutlarinin gelir diizeyine goére farklilagtigi goriilmiistiir. Tekingiindiiz ve
Tengilimoglu’nun (2013) yaptig1 ¢alismada elde ettigi bulgular en alt gelir grubunda
yer alan calisanlarin liderlerine baghilik diizeyi diger farkli gelir diizeyindeki
calisanlardan daha yiiksek bulunmustur. En alt gelir grubunda bulunan ¢alisanlar genel
olarak beceri gerektirmeyen hizmet alaninda ¢alismaktadir. Bu alanda galisanlarin
degisim olasiliginin yiiksek olmasi, igsizligin artmasi ve drgiitten ayrilmasi durumunda
katlanmas1 gereken maliyetlerin fazla olmas1 gibi sebeplerden dolay: alt gelir grubu
calisanlar orglite ve yonetici liderlerine baglilik, giiven ve memnuniyet duymalarina
sebep olmaktadir. Ust gelir grubunda bulunan calisanlarin ise gelirinin iyi olmas1 ve
bu konuda sikinti yasamamasi sebebiyle liderlerden ziyade is arkadaslarina kars
tatmin diizeyi yliksek bulunmustur. Bu ger¢evede yapilan bu aragtirmada da gelir
diizeyi diisiik olan calisanlarin stratejik liderlerini olumlu algiladigr yoniindedir.
Arastirmada elde edilen bulgular neticesinde ¢alisanlarin stratejik liderlik algis1 gelir
diizeyine gore farklilagtig1 goriilmiis ve bu aragtirmay literatiir taramalarinin da benzer

ve destekleyici sonuglarin bulunmasi sonucunda Hs 7. hipotezi kabul edilmistir.
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4- “Ha.s. Calhisanlarin lider iiye etkilesimi gelir diizeyine gore farkhilasmaktadir.”

Hipotezinin Tartisilmasi

Bu arastirmada elde edilen bulgulara gore ¢alisanlarin lider liye etkilesimi ve alt
boyutlarinin gelir diizeyine gore farklilastigi goriilmiistiir. Polat’mn (2019) yapmis
oldugu arastirma sonucuna gore ¢alisanlarin gelir ve sektor deneyimi artikca caliganlar
ile liderler arasindaki lider iiye etkilesimi de artmaktadir. Gelir diizeyi artan bir
calisanin maddi olarak bir kaygis1 olmayacagindan ¢alisma ortaminda rahat ve ise
odakl1 ¢alisabilir. Bu da lideriyle olan etkilesimin daha olumlu olacagi verilecek olan
talimatlar1 dogru anlayip uygulama kosunda daha hazir ve istekli olacaktir. Liderlerin
kendisini dogru anlayip uygulayan calisanlarla daha fazla etkilesim kurdugu
degerlendirilmektedir. Yapilan bu ¢alismada da gelir diizeyi artan ¢alisanlarin liderleri
ile daha fazla etkilesim kurdugu tespit edilmistir. Arastirmada elde edilen bulgular
neticesinde lider iiye etkilesimi ¢alisanlarin gelir diizeyine gore farklilastigi goriilmiis
ve bu arastirmayi literatiir taramalarinin da benzer ve destekleyici sonuglarin

bulunmasi sonucunda Hsg. hipotezi kabul edilmistir.

5- “Ha.. Cahsanlarin Kkariyer stresi gelir diizeyine gore farkhlagsmaktadir.”

Hipotezinin Tartisilmasi

Bu aragtirmada elde edilen bulgulara gore calisanlarin kariyer stresi algisi ve alt
boyutlarinin gelir diizeyine gore farklilagtigi gortilmiistiir. Cankaya’nin (2020) yapmis
oldugu ¢alisma sonucunda gelir diizeyi yiiksek olan calisanlarin diger ¢alisanlara gore
1§ stresini daha az yasadiklar1 yoniindedir. Gelir diizeyi diisiik olan ¢alisanlarin ise elde
ettigi gelirden mahrum kaldig1 takdirde katlanmasi1 gereken maliyetlerin fazlaligindan
dolay1 is stresi iist seviyede yasamaktadirlar. Ozen’in (2012) yapmus oldugu ¢alisma
sonucunda da gelir diizeyleri yiiksek calisanlarin yasadigi orgiitsel stres diizeyi, gelir
diizeyi diisiik calisanlardan daha az seviyede Ol¢iilmiistiir. Yapilan bu ¢alismada da
gelir diizeyi diisiik calisanlarin kariyer stresi diger gelir grubundakilere gore yliksek
seviyede tespit edilmistir. Kariyer stresini en az yasayan gelir grubu en fazla gelir elde
eden iist gelir grubu olarak degerlendirilmektedir. Arastirmada elde edilen bulgular
neticesinde calisanlarin kariyer stresi gelir diizeyine gore farklilastigi goriilmiis ve bu
aragtirmayi literatiir taramalarinin da benzer ve destekleyici sonuglarin bulunmasi

sonucunda Hzg hipotezi kabul edilmistir.
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V1. SONUC VE ONERILER

Bu calisma ile 6zel sektorde yer alan beyaz yaka calisanlara yonelik yapilan
anket caligmasinda 305 katilimc1 hazirlanan anketi cevaplamistir. Katilimcilardan elde
edilen verilerin analizi yapildiginda, stratejik liderlik algis1 ve kariyer stresi arasinda
zay1f diizeyde negatif yonlii ve anlamli bir korelasyon oldugu, lider iiye etkilesimi ve
kariyer stresi arasinda zayif diizeyde negatif yonlii ve anlamli bir korelasyon oldugu
ve lider liye etkilesimi ile kariyer stresi arasindaki iligkide stratejik liderligin aracilik
roliniin varligi ve anlamli oldugu yoOniinde sonuglara ulagilmistir. Yapilan
arastirmadan elde edilen bulgular ile literatiir taramasindan elde edilen benzer sonuglar
neticesinde arastirmanin amaci ve modeli igin kurulan hipotezlerden Hi, Hz, Hz Haz,

Ha6 Ha7, Hag Ve Hag hipotezleri kabul edilmistir.

Arastirma sonuglarina gore katilimeilarin stratejik liderlik algist ve lider iiye
etkilesimi anlamli olarak gii¢lii bir iligski i¢inde birlikte artmaktadir. Buna gore
calisanlarin liderlerini algilama diizeyi arttikga lider liye etkilesimi de ayni diizeyde
artmaktadir. Ayrica katilimeilarin stratejik liderlik algis1 ve lider {iye etkilesimi ile
kariyer stresi arasinda anlamli ve negatif yonli iliski bulunmustur. Bu iligki
dogrultusunda stratejik liderlik algis1 ve lider iiye etkilesimi arttik¢a katilimcilarin

kariyer stresi azaldig1 goriilmiistiir.

Rekabet ortaminda Orgiitlerin devamliligi ve basarisi liderler ile c¢alisanlar
arasindaki uyuma baglidir. Bu uyumu saglayan orgiitler kendi i¢ dengesini kurarak
rekabet kosullartyla etkili bir sekilde miicadele ederken bu durumu gergeklestiremeyen
orgiitlerin de kendi i¢ dengesini kuramadiklar1 ve rekabet kosullariyla miicadele
edemedikleri goriilmiistiir. Orgiitlerin i¢ dengesini olusturan en énemli unsur insan
kaynagidir. Orgiitlerin ihtiyag duydugu insan kaynagini kendi kaynaklarindan temin
etmesi, Orgiitler agisindan arzu edilen yontemdir. Aksi taktirde orgiitler, ihtiyag
duydugu personeli bulmasi, yetistirmesi ve egitmesi gereklidir. Bu durum orgiitler
izerinde zaman ve mali acidan biiyiik bir yiik olugturmaktadir. Bunun igin orgiitlerin
oncelikli hedefi kendi ¢alisanlarinin uzun siireli ve goniillii olarak orgiit icinde

kalmasini saglamak olmalidir. Calisanlarin uzun stireli ve goniilliiliik esasina gore
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orgiit icinde kalmalarin1 saglamak Oncelikle giivenilir bir stratejik lider ve etkili bir

lider tiye etkilesimi ile miimkiindiir.

Orgiitlerin ¢alisanlarina yonelik kariyer stresini azaltacak ortamlar1 olusturarak
kendini giivenli bir ortamda hissetmesi ve calisanlar ile liderler arasinda olumlu
etkilesimin kurulmasi konusunda en Onemli gorev stratejik liderlere diigsmektedir.
Liderlerin oncelikle ¢alisanlariyla etkili bir etkilesim kurmasi en énemli konularin
basinda gelmektedir. Aksi taktirde lider ile ¢alisan arasinda olumlu bir etkilesimin
olusmas1 miimkiin olmayacaktir. Ayrica liderler ile ¢alisanlar arasindaki etkilesim
kanallarmin siirekli agik tutulmasi etkilesimin en &nemli unsurlarindandir. Orgiit
calisanlarin liderlerinden bekledigi kendileriyle saglikli bir etkilesim kurulmasi ve
gelecekte arzu ettikleri kariyer hayatlarina erigebilecekleri ortamlarin saglanmasidir.
Boylelikle calisanlarin yaptigi ise odaklanmalart ve orgiit yapisina katki saglamalari
miimkiin olacaktir. Calisanlarin liderleriyle olan etkilesimin olumsuz olmasi iletisim
kanallarin1 kapatacagindan calisan ile lider arasindaki etkilesim azalacaktir. Bunun
sonucunda calisan gelecek kariyer kaygisi yasayacagindan isine odaklanamama, isten
ayrilma veya yeni bir is arama gibi davranislar sergilemeye baslayacaktir. Basarili bir
stratejik liderlerden beklenen; ¢alisanlari dogru yonlendirebilmesi, kriz durumlarini
saglikli yonetebilmesi, aldig1 kararlar1 astlarina dogru bir sekilde aktarip

uygulatabilmesi ve astlarinin kisisel gelisimini saglamasina olanak tanimasidir.

Orgiit calisanlar1 ile liderler arasinda kurulan etkilesimin olumlu olmasi
calisanin kariyer stresini azaltmakta fakat tek basina yeterli olamamaktadir. Bu konuda
degerlendirilmesi gereken diger onemli bir konu stratejik liderlerin ¢alisanlar
tarafindan nasil algilandigidir. Calisanlar tarafindan stratejik liderlerinden beklentisi,
sadece lider olma disinda rol model olarak c¢alisanlarina mentor olmalari, onlari
gelecek kariyerleri konusunda dogru sekilde yonlendirmeleri ve en dnemlisi kariyer
konusunda danismanlik yapmalaridir. Orgiit stratejik liderlerin Orgiitte olusturulacak
giiven ortami ile calisanlarin kariyer Stresi azalarak orgiite ve liderine baglilig

artacaktir.

Sonug olarak bu calismada elde edilen bulgular stratejik liderini dogru algilayan
ve etkili bir lider liye etkilesimi olan ¢alisanlarin daha az kariyer stresi yasadigi ve
calisanlarin daha giivenli bir ortamda ¢alistig1 yoniindedir. Bu sekilde hareket eden ve
calisanlariyla iyi bir etkilesimi olan Orgiitlerin basarili oldugu, calisanlarinin

orgiitlerine karsi bagliligmin arttig1 goriilmiistiir. Orgiitte uzun siireli giiven ortami
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bulan ve orgiite baglilig artan ¢alisanlarin isten ayrilma veya kariyer degistirme gibi
olumsuz diisiinceleri azalmaktadir. Calisma ortamindan memnun olan ¢alisanlarin
orgiitlerin basaris1 ve devamliligina biiylik katki saglamaktadir. Ayrica orgiitler
gelecekte ihtiyag duydugu yetismis personel ihtiyacin1 kendi 6z kaynaklarindan
karsilayabilme olanagi bulacagindan, orgiit i¢ dengesi giiclenecek ve dig unsurlara

kars1 giiclii bir yap1 olusturacaktir.

Yapilan bu ¢alisma ¢ercevesinde gelecekte yapilacak olan ¢alismalara yardimci

olmasi acisindan Oneriler;

- Calisma smirlilik acisindan, Istanbul ili smirlari igerisinde 6zel sektorde
bulunan beyaz yaka galisanlara yonelik yapilmistir. Yeni yapilacak olan ¢aligmalar

icin Tirkiye geneli veya yurt diginda ¢alisan katilimcilarda segilebilir.

- Bu ¢alismada 6zellikle beyaz yaka caligsanlar {izerinde odaklanilmis ve beyaz
yaka calisan katilimcilar degerlendirilmistir. Yeni yapilacak ¢aligmalar i¢in beyaz
yaka ¢alisanlar disinda kalan diger ¢alisanlarin da arastirmaya dahil edilmesi ¢alisma

alanini genisleterek ¢alismay1 giiclendirebilir.

- Bu ¢alismada, katilimcilardan anket yontemi ile veriler toplanmistir. Yeni

yapilacak ¢aligmada farkli teknik ve yontemler kullanilarak veri genisletilebilir.

- Bu ¢alismada, yas araliklar1 genel olarak degerlendirilmistir. Yapilacak yeni
caligmada yas araliklari farkl kategoride siniflandirilarak farkli yas gruplarinin kariyer

beklentileri degerlendirilebilir.

- Yapilan arastirmada stratejik liderlerinin liderlik konusunda yeterliligi tam
olarak kabul edilmistir. Bundan sonra yapilacak c¢aligmalarda stratejik liderlerin

liderlik konusunda yeterliligi de 6l¢iilenerek degerlendirme yapilabilir.

- Yapilan bu caligmada liderlik tiirleri arasinda sadece stratejik liderlik tiirii
tizerinden degerlendirilerek tartigmasi yapilmistir. Yapilacak yeni ¢aligmalarda diger
liderlik tiirleri olan karizmatik liderlik gibi farkli liderlik tiirleri boyutunda bu konu

arastirilabilir.

- Yapilan bu ¢alismada ¢aliganlarin Kariyer stresi iizerinde arastirma yapilmistir.
Bundan sonra yapilacak caligmalarda kariyer stresini azaltmak i¢in yoneticilerin veya

insan kaynaklar1 uzmanlarinin kariyer danismanliginin etkisi arastirilabilir.
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EK-A SOSYODEMOGRAFIK BiLGIi FORMU

1. Yasiz:

2. Cinsiyetiniz:

[1 Kadin O Erkek

3. En son bitirdiginiz egitim programiniz:
O Lise

[0 Onlisans

O Lisans

L] Yiiksek Lisans

O Doktora ve Ustii

4. Calistiginiz kurumdaki pozisyonunuz:
O] Calisan

O ilk kademe yonetici

O Orta kademe yonetici

O Ust kademe ydnetici

LI Diger: .ooovvvviiiiiiiien,

5. Kag yildir mevceut is yerinde c¢alistyorsunuz:

7. Gelir-Gider dengesine yonelik size en fazla uyan ifadeyi seginiz.
[ Gelirim ile giderim esit
[0 Gelirim giderimden diisiik

01 Gelirim giderimden yiiksek



EK-B STRATEJiK LIDERLIK OLCEGI

STRATEJIK LIDERLIK OLCEGI

Yinerge: Asafida amirinizin stratejik liderlik becerisini deferlendirmeniz igin cevaplandirmaniz
istenen sorular ver almaktadir. Bu sorular cok az, veterince, biiyvik oGlglide olmak izere g
seceneklidir. Her soru igin sadece bir secenefi izaretleviniz.

-]
=]
Sira B g3
No Maddeler M- E 2
N R [ =]
1 Rakip firmalar karsisinda isletmenizin rekabet giclini artirabilecek cevresel
ﬁ__IsaIlan amirinizin arastirma egilimi ne diizevdedir?
2 Onemli kararlar alinirken, amirinizin gerekli bilgileri dikkate alma egilimi ne

diizevdedir?

Firmamzda dnemli konular degerlendirilirken, véneticinizin bu konuya etki
3 |edebilen cok savida faktdrlerden kilit rol ovnayan unsurlan
belirlevebilmedeki gelisim dilzevi nedir?

Isletmeniz icin havati Gnem tagrvan konular degerlendirilirken amirinizin
komuva farkh vinlerden bakabilme kabiliveti ne diizevdedic?

Bagh bulundufunuz amirin kendi ényargilarin farkinda olma ditzevi nedic?
Amirinizin firmanm birimleri arasindaki iliskiyi gorebilme becerisi ne
diizevdedir?

Amirinizin varatic diisinceler Gretebilme beceri ne dizevdedir?

Amirinizin belirsizlik dumimlarinda kararli olma becerisi ne dilzeydedir?
Eiza ve uzun vadeli amaclann basarilmasi agismdan bir ¢catigma
vasandigmnda, amirinizin bu catismayi vinetebilme becerisi ne diizevi nedir?
Isletmenin genel stratejilerinin uygulamava aktariimasinda amirinizin beceri
diizevi nedir?

Amirinizin isletme birimlerine ait hedefleri firmamin genel hedefivle uyumin
hale getirebilme diizevi nedir?

Amirinizin bir vandan size hedeflerinizi gisteritken diger taraftan bu

12 |hedeflere ulagabilmede inisiyatif kullandirma imbking tanima konusunda
dengevi saflayvabilme becenisi ne dijzeydedir?

Amirinizin risk alabilmemiz konusunda sizleri tegvik etme becerisi ne
diizevdedir?

Amirinizin meveut planlar degisen durumlara adapte edebilme beceri dizeyi
nedir?

Amirinizin firmanm gecmigteki deneyimlerini gelecekteld kararlaninda
dikkate alma becerisi nedir?

Amirinizin “dogr oldugunu zannederek 1srarla uygulamaya ¢alistify vanlig
davranislardan vazgecme” diizevi nedir?

Amirinizin iletmedeki biitiin personelin ¢aligmalarinm is birligi icinde
vapilmasim etkileme diizevi nedir?

Amirinizin 151 geredi nadiren iliski kurmak durumunda oldugu insanlarla
etlali bir ilefisim kurabilme becerisi ne diizevdedir?

Amirinizin glivenilirligs zedelemeden gruplar: idare edebilme becerisine
diizevdedir?

Amirinizin ulagilabilirlifi zor ideal bir vizvon gelistirebilme becerisi ne
diizevdedir?

Amirinizin ¢abiganlann gelecekle ilgili dilsiince-evlemlerini anlavarak
onlarda bu konuda cosku ve hevecan varatabilme becerisi ne dizevdedir?
Amirinizin igle ilgili tabular tartigilabilir hale getirebilme becerisi ne
diizevdedir?

Amirinizin astlarla empati vapabilme (kendiini onlarin verine koyabilme)
becerisi ne dizevdedir?

Amirinizin astlarin thtivaglarmm anlayarak onlan etkileyebilme becerisi ne
diizevdedir?

.
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EK-C LIDER UYE ETKIiLESiMi OLCEGI

LIDER UYE ETKILESIMI OLCEGI

Yinerge: Asafida amir ile ¢alizan arasinda lider ive etkilesimi siirecinde yasamlan durumlara iligkin
birtakim ifadeler verilmistir. Latfen her bir maddeyi dikkatlice okuyvunuz ve ifade edilen durumun size
en uygun bir secenedi secerek izaretleyiniz.

5| B §
g g s P
20 8| & é‘ =
¢ = it
Sra Maddeler =| E| 2| E| &2
Nun % - b i a
= = @
S| E|E| &) B
il g E| =
. [ =
= I N - B O
1 Amirim arkadas olmak istevecegim kadar ivi biri.
" Amirimi 15 iliskisinin Gtesinde, insan olarak cok
B befentyorum.
3 Amirimle birlikte calisilmaktan keyif alivorom.
4 Amirim tartisilan kotmnon detayin bilmedigi
durumlarda dahi beni iistlerine kars: savonur.
5 Eger bagkalan tarafindan sert bir “elestirive” ufrarsam
amirim beni savunur.
6 Istemeden hata vaptifim durumlarda, amirim beni
bankadaki diger ¢caliganlara karss savunur.
7 Aminmin verdifi hedefleri karsilavabilmek i¢in
normalin Gizerinde bir gavret gostermeve 1steklivimdir.
g Amirim i¢in gorev tammilarmda belirtilenlerin disindaki
i5leri de yaparm.
0 Amirim i¢in normalin Gistiinde ¢alismay: yik olarak
gormem.
10 | Amirimin i51 hakkindaki bilgi diizeyi beni etkilivor.
11 | Amirimin isindeki yeterliligine saygi duyuyorum.
12 | Amirimin profesyonel yveteneklerini takdir ediyorum.




EK-D KARIYER STRESI OLCEGI (KSO)

KARIYER STRESI OLCEGI (KS0)
Yinerge: Agagida caliganlann kariyver sirecinde vagadiklan duromlara iligkin birtakim ifadeler verilmigtir.
Litfen her bir maddey1 dikkatlice okuyunuz ve ifade edilen durumun size en uygun bir secenegi secerek
1saretleyiniz.

= - - gl g =
oy MADDELER : P E E E 2 E
w EEEEEEE
= R R S R
] Ailemle catisma yagivorum cilnkii aillem benim garantili bir 15e
© | girmemi istivor ve benim neyi dnemsedigimle ilgilenmivor.
, |Benmemnun oldugum halde, kariyer planimin bana yakin olan
“ | insanlarm beklentilerivle uyusmamasmdan endise duyuyorum.
Eariyerim icin neyin gerekli oldugunu bilmedigim icin kendimi
3 engellenmis hissedivorum.
Bagkalarmmin kariyer tercthim konusundaki olumsuz digincelen
4 zihnimi mesgul edivor.
Istedigim 15 hakkinda yeterince bilgi sahibi olmadigima dair
s endigelerim var.
. Eariyer alanimda yveteri kadar pozisyon olmadigi konusunda
endigelerim var.
. Ise alim sinavim ilk defada gecemeyecegim konusunda
© | endigeliyim.
Istedigim isin bana giivenceli bir gelir saglamayacag konusunda
8. endise duyuyorum.
Aymi anda hem okul derslerine ¢aligmak hem de bir 15
5. hazirlanmak zor oldugundan kendimi baski altinda hissediyvorum.
10 Bir 15 bulmak icin yapilmasi gereken ¢ok fazla sey oldugundan
" | kendimi stres altinda hissedivorum.
- Gelecekte ne vapmak istedigimi bilmedigim icin kendimi

engellenmig hissedivorum.

12. |Istedigim ige giremeyebilecegim konusunda endigeliyim.

Istedigim kariverin ne tiir nitelikleri gerektirdigini bilmedigim i¢in

13. kendimi engellenmig hissediyorum.
Istedigim i5 icin nasil hazirlanmam gerektigi konusunda tam
14. olarak emin olamadigimdan kendimi engellenmis hissediyvorum.
_ | Ailemle ¢atisma yagiyorum, ciinkii onlann benden yapmami
15. istedikler 1le benim yapmak 1stediklerim farkls.
Kariyerim 1¢in hazirlanmama yardimes olan pek fazla kisi
16. olmadigindan kendimi engellenmis hissediyorum.
" Nasil bir kariyer istedifim konusunda kesin bir karara varmadigim

igin endigeli hissediyvorum.

Gelecegim igin planladiklarimin gercekten istediklerim oldugu
18. |konusunda siphe duydugum igcin kendimi engellenmis
hizzedivorum.

Secmis oldugum meslek ile yeteneklerimin birhirine uygun olup

19. olmadifi konusunda kaygilarim var.

20. |Neve vetenegim oldugunu bilmedigim icin endigelivim.
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