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OZET

Bu caligmanin temel amaci; algilanan is giivencesizliginin, isten ayrilma niyetine
etkisinde liderin araci roliinlin incelenmesidir. Bu baglamda, lojistik sektoriinde
faaliyet gosteren beyaz yakali ¢alisanlarin algiladiklar1 is giivencesizliginin isten
ayrilma niyetine etkisi ve lidere duyulan gilivenin araci rolii aragtirilmistir. Aragtirma
verileri, lojistik sektoriinde ¢alisan 334 personelden anket yontemiyle toplanmustir.
Toplanan bu veriler SPSS paket programiyla analize tabi tutulmus ve faktor analizi,
korelasyon analizi ve regresyon analizleri ile test edilmistir.

Analizler sonucunda, is giivencesizliginin hem stres iizerinde hem de isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde lidere duyulan giivenin aracilik rolii iistlendigi
gorulmektedir.

Elde edilen bu bulgularin yoneticilere ve benzer alanda calisan arastirmacilara,
is glivensizliginin isten ayrilma niyetine olan etkisinde lidere duyulan giivenin aracilik
rolii hakkinda bilgi verecegi, gerekli aksiyonlar i¢in yol gosterecegi ve literatiire katki

saglayacagi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Is Giivencesizligi, Isten Ayrilma Niyeti, s stresi, Lidere
Duyulan Giivenin Araci Rolii



SUMMARY

The main purpose of this study is to examine the role of the leader in the impact
of perceived job insecurity on the intention to leave work. In this context, the impact
of job insecurity perceived by white-collar employees operating in the logistics sector
on the intention to quit and the role of trust in the leader were investigated. Research
data was collected from 334 staff working in the logistics sector by survey method.
These collected data were analyzed with the SPSS package program and tested with
factor analysis, correlation analysis and regression analysis.

As a result of the analyzes, it is seen that the trust in the leader plays an
intermediary role in the impact of job insecurity on both stress and the intention to
leave work.

These findings will inform managers and researchers working in a similar field
about the mediating role of trust in the leader in the impact of job insecurity on the
intention to quit, It is thought to guide the necessary actions and contribute to the

literature.

Keywords: Job Insecurity, Intention to Leave Work, Work Stress, Tool Role of

Trust in Leader
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1.GIRIS

Giliniimliz is yasamindaki gelismeler, organizasyonlar1 rekabet halindeki
ekonomik konjonktiire uyum saglamaya yoneltmektedir. Organizasyonlarin
biiyiimesi, birlesmesi ve yeniden yapilanmasi gibi faktorler; ¢alisanlarin gérev ve yetki
dagilimlarinin sekillenmesine ve bunun sonucunda ¢alisanlar iizerinde ¢esitli olumlu
ve olumsuz etkiler olugsmasina yol agmaktadir. Bu etkilerden biri de ¢alisanlar {izerinde
olusan glivencesizliktir.

Gulvencesizlik aragtirmacilar tarafindan farkli tanimlansada genel olarak 6znel
bir kavram ve istenmeyen bir durum olarak algilanan, var olan bir isi yitirme ve bu is
kaybr1 olasiligryla ilgili korku ve endise olusturan siire¢ olarak ifade edilebilir (Vander
etall., 2014).

Is Giivencesizligi kavrami giivenin olmadigi durumlarda ortaya cikmakla
birlikte ¢alisanin gelecege yonelik isindeki istikrarinin devam etmeme ya da isini
kaybetme kaygisi olarak tanimlanmakta (Ilkim Simsek ve Derin, 2018), calisanlarin
orglite yonelik olumsuz duygu ve davranig gelistirmesine neden oldugu
gozlemlenmekte (Otluoglu, 2014) ve sonugta calisanlarda isten ayrilma niyeti
olusturmaktadir (Aykanat ve Oztiirk 2022). Is yasaminda isten ayrilma niyetinin,
olusan bu negatif etkisi yonetici i¢in 6nemli bir sorun olarak kendisini gdstermektedir
(Van Schalkwyk et al., 2010). Ayrica ¢alisanlar is yerinde kendilerini giivensiz
hissederlerse isten ayrilma niyetinin yiiksek olacagin1 6ne strilmektedir (Arijanto, et
al., 2020).

Yonetime giliven genellikle ¢alisan davranislarinda énemli bir kavram olarak
kabul edilir (Guest, 2004). Ayrica, is giivencesizliginin de yonetime olan giiven ile de
iliskili oldugu gosterilmistir (Sverke et al., 2002), bunun da uzun vadeli isten ayrilma
niyetinin onciilleri olduguna dikkat ¢ekilmistir (Dirks and Ferrin, 2002).

Bu nedenle bu arastirma, ¢alisanlarin algilamis oldugu is giivencesizliginin isten
ayrilma niyetine lizerindeki etkilerini ve bu etkide lidere duyulan giivenin araci roliinii
ortaya ¢ikarmayi amaglamaktadir. Calisma sekiz boliimden olusmakta olup, birinci
boliimde g¢alismanin genel bilgileri, problemleri ve tanimlan ile ilgili bilgiler yer
almaktadir. Ikinci béliimde is giivencesizligi kavrami ele alinmis olup tanimlama,
tiirleri ve modelleri hakkinda bilgi verilmistir. Ugiincii bdliimde is stresi kavrami ele
alinmistir. Dordiincli boliimde isten ayrilma niyeti tanimi, etkileyen unsurlar ve

sonuclart ile ilgili genel literatiir bilgilerine yer verilmistir. Besinci bolimde ise lidere



duyulan giiven bagligi atinda, giiven kavrami ve boyutlari, giiven tanimi, giiven
boyutlar1 ile lidere duyulan giiven ile ilgili ayrintili bilgiler verilmistir. Altinci
boliimde, literatiir taramasi sonucunda konuya iliskin ¢alismalar 1s18inda hipotezler
ortaya konulmustur. Yedinci bélimde de SPSS yardimi ile yapilan analiz sonuglari

paylasilmis ve son boliimde ise sonuglar literatiir ile birlikte tartigilmistir.



2. IS GUVENCESIZLIGI

2.1. Is Giivencesizligi Kavram

1970’li yillarin bagsindan itibaren diinya ekonomisinde meydana gelen
liberallesme ve ekonomik rekabetteki artisla beraber is hayatinda birtakim
degisikliklerin yapilmasi zorunlu hale gelmistir (Kose vd., 2019). Bu degisikliler
sitketlerin yeniden yapilanmasi, birlesmesi, kiigiilmesi gibi stratejik kararlarin
uygulanmasina ve bunun sonucunda calisanlarda is giivencesizligi algisinin
olusmasina yol ag¢mistir (Giinalan, 2019). Is giivencesizligi kavrammin ilk
arastirmacilarindan olan Greenhalg ve Rosenblatt (1984) is giivencesizligi tanimini
“tehdit altindaki bir i3 durumunda istihdamin siirekliligini saglamak i¢in yasanan
giicsiizliik” olarak agiklamislardir.

Literatiirde is giivencesizliginin tanimi farkli sekillerde karsimiza ¢ikmaktadir.
Is giivencesizligi kavrami; ¢alisanin mevcut isini ve ¢alisma deneyiminin siirekliligini
devam ettirememe korkusu olarak tanimlanmaktadir (Angelis et al., 2021).
Algilanan is giivencesizligi, bir diger tanima gore; ¢alisanlarin halihazirdaki islerinin
ellerinde olmayan sebeplerden otiirii kaybedilecegi sekilde algilanmasi olarak
tanimlanmaktadir (Balz and Schuller 2021).

Calisanin duydugu, is kaybima yol agabilecek tiim kaygilar is giivencesizligi
algisina yol agmaktadir (Sekban, 2019).

Is giivencesizligi iizerinde ortak kabul edilmis bir tanim olmamakla birlikte,
yaygin goriise gore calisanlarin isleri ile ilgili hissettikleri giivensizlik ve tehdit
altindaki is siirecince isin devamliligini saglamak adina kontrol durum olarak ifade
edilmistir (Buitendach and De Witte, 2005).

Is giivencesizliginin nedenlerinden olan ekonomik giivencesizlik kavramin
kesin bir tanim getirmek zordur. Giivenlik duygusunun biiytik 6l¢iide kisisel kosullara
dayanan kaygi ve giivenlik duygulartyla baglantili biiyiik bir 6znel veya psikolojik
bileseni vardir (Chung and Mau, 2014).

Is giivencesizliginde ii¢ onemli unsur dne ¢ikmaktadir. Bunlar belirsizlik,
algilanan tehdit ve igsizlik kaygisidir.

Belirsizlik ; calisanin is hayatindaki ileriye yonelik durumunun 6ngoriilemezligi

ve bu dngoriilemezlikteki duruma kars1 kaygisi olarak tanimlanmaktadir.



Algilanan tehdit; ¢alisanin isini kaybetmeye yonelik algilamis oldugu kaygi
tehtit olarak algilamasidir.

Issizlik kaygisi; ¢alisanin en biiyiik korkularindan olan ve is giivencesizliginin
ana sebeplerinden olan issizlik kaygisi ¢alisanin isini kaybedecegi diisiincesi, korkusu

olarak ifade edilmistir (Zengin ve Boran, 2019).
2.2. Is Giivencesizliginin Tiirleri

2.2.1. Nesnel ve Oznel s Giivencesizligi

Nesnel Is giivencesizligi, calisanlarm kisisel algilarinin disinda gerceklesen ve
var olan bir durumu, gercegi yansitmaktadir (Ozaman-Boya ve Demiral, 2006).
Piyasanin ekonomik yapisindaki degisiklikler, isletmelerin ekonomik yap1
dogrultusunda almis oldugu aksiyonlar, is giiciinde azaltilmaya gidilmesi, belirli streli
sozlesmeli personel ¢alistirilmasi gibi durumlar1 kapsamaktadir (Selvi Ylce ve Simer
2018). Oznel is giivencesizligi ise calisanlarin kendi tecriibeleri sonucunda, nesnel is
giivencesizliginin yaratmis oldugu tehdidi, endise ile kargilamasi olarak tanimlanabilir
(De Witte and Naswell, 2003).

Literatiirde gectigi gibi 6znel is glivencesizligi kavrami ¢ok boyutlu bir kavram
seklinde kargimiza ¢gikmakta olup en temel ayrim biligsel ve duygusal is glivencesizligi
kavramlar1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Chung and Mau, 2014).

Oznel is giivencesizligi stres teorisi ¢er¢evesinden arastirilmis olup bu cerceve
baglaminda is glivencesizligi kisisel bir sorun olarak ifade edilmistir. Yine ayni1 sekilde
objektif is giivencesizligi de stres teorisi cergevesinde degerlendirildiginde isin
ozellikleri, gecici istihdamin zorluklari, calisma kosullari, rol belirsizlikleri ile
aciklanmstir (Sora et al., 2023).

Ozetle, nesnel is giivencesizligi ile 6znel is giivencesizligi arasinda anlamli iliski
vardir, nesnel is giivencesizliginin var olma durumu, 6znel is gilivencesizligini

artirmaktadir (Karakog Akay, 2021).
2.2.2 Nicel ve Nitel Is Giivencesizligi

Cogu deneysel arastirma geleneksel bir sekilde nicel is giivencesizligi kavramini
arastirirken, nitel is giivencesizligi kavrami alaninda yapilan arastirmalara kars1 biiyiik
bir ilgi olusmustur. Niteliksel is giivencesizligi kurumlarda potansiyel olarak isin

niteliksel yonlerinin kaybedilmesi olarak tanimlanmistir. Nicel is giivencesizligi ise,



calisanlarin islerinin Onemli &zelliklerinin kaybedilmesi yoniindeki kaygisidir
(Chirumbolu et al., 2017).

Bagka bir tanimda nicel is giivencesizligi, is gorenlerin gelecekteki islerini
kaybedilebilecekleri durumuna yonelik endisesi olarak tanimlanirken, nitel is
giivencesizliginin ise var olan ise yiklenilen anlam oldugu, kisinin sahip oldugu ve
olabilecegi olanaklarin azalacagi veya kaybedilecegi yoniindeki endise olarak ifade
edilmektedir (Selvi Yilce ve Sumer 2018). Bir baska agiklamada, nitel is
giivencesizligini orgiitiin saglamis oldugu imkanlarin kariyer, egitim, terfi ve ¢alisma
kosullar1 gibi unsurlarin kétiilesmesi, nicel i giivencesizligi ise daha ¢ok ileriye doniik
olarak isteki belirsizligin ¢alisandaki giivencesizlik duygusunun olusmasini ele

almistir (Acaray, 2019).
2.2.3 Bilissel ve Duygusal Is Giivencesizligi

Biligsel is glivencesizligi, calisanin olas1 bir is kaybina yonelik igini kaybedecegi
yonundeki kaygiy1 i¢csel olarak tasiyip tasimadigi yoniiyle ilgilenirken, duygusal is
giivencesizligi ise yasanan 1is kaybindan sonra kisinin etkilenmesi olarak
tanimlanmaktadir (Ilkim Simsek ve Derin, 2018). Bilissel is giivencesizliginin
dayanagi nesnel i giivencesizligi olarak tanimlanirken, duygusal is giivencesizliginin
dayanagi ise Oznel is giivencesizligi olarak tanimlanabilir (Ela-Pelenk ve Acaray,
2020). Bilissel ve duygusal is giivencesizligini agiklamada sosyal bilissel siireg
modelinden  faydalanilmaktadir. Biligsel is giivencesizligini, duygusal is
giivencesizligi dolayl olarak etkilemektedir. Biligsel is giivencesizliginin kisa ve uzun
vadede duygusal is giivencesizligine etki etmesi ¢alisanlarin performansina olumsuz

etki etmektedir (Shin et al., 2023).
2.3. Is Glivencesizligi Modelleri

2.3.1. Greenhalgh ve Rosenblatt’in Is Giivencesizligi Modeli

Greenhalgh ve Rosenblatt modeli, algilanan is giivencesizligini tiim boyutlariyla
ele alarak neden sonug iliskisi igerisinde inceleyip bu kavrami anlamlandirmada
onemli rol oynamustir.

Ik kez is giivencesizligi kavramim farkli agilardan degerlendiren model;

algilanan is giivencesizligini “tehdit altindaki bir i durumunda istihdamin siirekliligini



saglamak icin yasanan gii¢siizliik” tanimlamaktadir (Greenhalgh and Rosenblatt,
1984: 438).

Modele gore is glivencesizliginin iki yonli bulunmakta, aralarinda pozitif iliski
bulunan bu iki yoniin etkilesimi su yonde agiklanmaktadir:

Algilanan is giivencesizligi = Algilanan tehdidin siddeti x Algilanan tehdide
kars1 koyma giicsiizliigii. Bu iki faktor arasinda kayda deger bir iliski mevcut degilse
algilanan is giivencesizligi de o oranda azalacaktir. Bu iki faktor arasindaki iliski ne
kadar yiiksek olursa is gorenin c¢alisma atmosferi icerisindeki duydugu is
giivencesizligi ayn1 oranda artacaktir (Greenhalgh and Rosenblatt, 1984: 438).

Yine model is giivencesizliginin ¢oklu yapidan olustugunu belirtmektedir. Bu
yap1 dort maddede incelenmektedir;

1. Kendinden yetersiz ¢caligmalar1 diizeltmek,

2. 2.Bu yapinin ana cergevesini belirlemek,

3. 3.Bireylerin is gilivencesi tehdidi altinda verecegi farkli reaksiyonlar
olcmek.

4. 4.Bureaksiyonlar1 saptamak.

Kisinin algiladigi tehdide karst koyma giicli, ne kadar yiiksek ise is
giivencesizligi algis1 bir o kadar diisiik olacaktir. Caligsanin ise yonelik tehdide karsi
yeterli diizeyde giicii var ise ise yonelik giivencesizlik algisinin olugsmayacagi, bunun

yerine gesitli kisisel faktorlerin etkili olacagi diistiniilmektedir (Sekban, 2019).
2.3.2. Sverke ve Hellgren’in Is Giivencesizligi Modeli

Sverke ve Hellgren modeli, is giivencesizligi kavramimi farkli yonlerden ele
almis olup, bu modele gore kisinin davranislart ve durumunun etkilesimi kisinin
cevreye karst duyacagi olumlu veya olumsuz alg1 ve beklenti igerisine girmesine sebep
olacaktir (Ceylan Esen, 2018).

Sverke ve Hellgren (2002) is giivencesizligi kavramini, istihdam kosullar ve is
cevresindeki farklilagsma gibi nesnel durumlar ve kisinin ge¢im kosullari, is gérebilirlik
pozisyonu gibi &znel 6zelliklerinin bir bilesimi olarak ifade edilmistir. Orgiitlerdeki
calisan topluluklarinin is glivencesizligine maruz kalma olasiliklarinin hangilerinin
yiiksek oldugu ve bu olumsuzluklarin nasil giderilebilecegini saptayabilmek ig¢in

yeterli arastirma yapmaya gerek vardir.



2.3.3. Probst’un Is Giivencesizligi Modeli

Probst’un is giivencesizligi modeline gore calisanlarin bakis agilari, kisisel
Ozellikleri gibi etkenler ile orgitsel faktorler (is ortami, kisinin is ortamindaki stresi
gibi) arasindaki etkilesim algilanan is giivencesizligini etkilemektedir ayn1 zamanda
algilanan is giivencesizligini bagimsiz degisken olarak ele almistir (Onder ve Wasti,
2002).

Probst is giivencesi endeksi ile is giivencesi memnuniyet Olgegini de
olusturmustur, memnuniyet 6lgeginin gelistirilmesindeki detay, ¢alisanlarin algiladigi

giivencesizligi bir¢ok faktoriin etkilemesidir (Alkaya, 2015).
2.3.4. Jacobsun’un Is Giivencesizligi Modeli

Jacobsun’un modeli is giivencesizligi kavramini subjektif olarak ele almaktadir,
1§ giivencesizligini ayni ortam ve ayni ¢alisma kosullarinda ¢alisan kisilerin ayni algida
olmayacagini her birinin farkli sekillerde is gilivencesizligini algilayacagini
vurgulamaktadir (Alkaya, 2015).

Modeli belirleyen kavram; algilanan is giivencesizliginin 6lgiisii ile ¢alisanlarin
algilama duyarliligidir. Aymi c¢alisma kosullarinda farkli diizeylerde algilanan is
glvencesi bu yoniiyle bilissel bir yap1 igeren Greenhalgh ve Rosenblat’in is giivencesi

modelini desteklemektedir (Etyemez, 2016).
2.4. Algilanan Is Giivencesizliginin Sebepleri

Is giivencesizligini daha iyi aciklayabilmek igin birey ve bireyin bulundugu
ortam ve ¢evre ile etkilesimi ayri iki baslikta degerlendirilmektedir. Bireysel sebepler
olarak; yas, cinsiyet, kisilik 6zellikleri, ekonomik durum, egitim ele alinirken orgiit ve
dis gevre olarak; sendikanin varligi, is sdzlesmelerinin tlrd, piyasanin durumu gibi
kavramlar ele alinir (Sverke et al., 2006). Organizasyonun orgiitsel ve dis cevresindeki
degisiklikler ¢alisma yasaminda ¢alisanlarin is yasamindaki birtakim degisikliklerin
yasanmasini gerekli kilmaktadir. Bunun sonucunda da calisanlar is giivencesizligi
kaygisina maruz kalmaktadir (Sahin, 2019).

Bireysel sebeplerden yas faktorii ele alindiginda 30 ve 40’11 yas aralifindaki
hayat diizenlerini kurmus bireylerin, sorumluluklarinin artmasi ile iligkili olarak is
giivencesizlik kaygilarinin artacag: belirtilmektedir. Tam tersi olarak belirtilmis yas

araligimmin  altinda ve sorumlulugu olmayan bireylerin ise nispeten is



guvencesizliklerinin az olacagi belirtilmektedir (Sverke et al., 2006). Calisan yash
bireylerin de algilanan is gilivencesizliginin fazla oldugunu ve mevcut isinin
kaybedilmesi halinde bagka bir is bulma durumlarinin az olacag gercegi yash
calisanlarda kaygiy1 artirmaktadir (Alkaya, 2015).

Is giivencesizligi algisini etkileyen bireysel sebeplerden cinsiyet faktoru ele
alindiginda, calisma hayatindaki kadinlarin sorumluluklarinin sadece is hayati ile ilgili
olmay1p ev yasamlarindan da sorumlu olmalari sebebiyle is ve aile arasindaki dengeyi
kurmakta zorlandiklari, erkek c¢alisanlara gore is giivencesizligini daha ¢ok
hissettikleri goriilmektedir (Umutlu ve Oztiirk, 2020). Baz1 ¢alismalar da gdstermistir
ki erkek calisanlarin en 6nemli sorumluluklarindan birisi aile gegiminin temini olmasi
sebebiyle is stresi ve is kaygisinin kadin ¢alisanlara oranla daha fazla oldugudur.
Yapilan c¢alismalarda cinsiyetin is giivencesizligine etkisi tam anlamiyla
kararlagtirllamamistir (Sverke et al., 2006).

Kisilik 6zellikleri ele alindiginda 6z saygisi yiiksek diizeyde olan, dis ve i¢
faktorlere karsi kontrolii elinde bulunduran ¢alisanlarin is giivencesizligini daha az
hissettikleri gbzlemlenmistir (Adir, 2021).

Is giivencesizligini etkileyen faktdrlerden ekonomik durum su sekilde
aciklanabilir, calisan bireylerin mevcut ¢alisma kosullarini ve gelir duzeyini alternatif
secenek ile ikame edememe halinde is giivencesizlik kaygisinin artmasidir (Gezegen,
2010).

2.5. Algilanan is Giivencesizliginin Sonuclar

Algilanan is glivencesizliginin sonuglari bireysel, orgiitsel ve ¢evresel olarak ele
alinmugtir. Is giivencesizligi hem birey hem de 6rgiit igin énemli derecede negatif

sonuglar ortaya ¢ikaran bir stres faktoriidiir (De Witte et al., 2010).

BIREYSEL ORGUTSEL
Is Tutumlar Orgiitsel Tutumlar
KISA VADELI Is Doyumu Orgiitsel Bagllik
Ise Bagllik Gliven
Saghk Is Davramslar
UZUN VADELI Fiziksel Saglik Performans
Zihinsel Saglik Isten Ayrilma Egilimi

Sekil 2.5.1: is Giivencesizliginin Sonuclar



Sekil 2.5.1."de Is giivencesizligi kavraminin sonuclar1 gosterilmektedir (Sverke
v.d., 2002, s.244). Sekle gore is giivencesizligi sonuglari, bireysel ve orgutsel sonuglar
seklinde ele alinabilecegi gibi, kisa ve uzun vadeli sonuglar seklinde de incelenebilir.
Bireysel sonuglar ele alindiginda calisanin sagligin1 olumsuz etkileyen ve isine karsi
duydugu tatmine kars1 kotii yonde etkiler meydana getiren i giivencesizligi, orgiit
baglaminda ise ¢alisanlarin organizasyonun misyon ve vizyonunu benimsememelerine
ve uyumsuz tavirlar takinmalarina, olumsuz tutumlar sergilemelerine, performansta
disiikliige ve oOrgiit catis1 altinda kalma konusunda isteksizlige sebep olmaktadir
(Cakar, 2007: 128).

Is giivencesizligi kavramiin olas1 sonuglarimi kisa ve uzun vadeli tepkiler ile
bireye ve organizasyona karsi tepkiler olarak ele almaktadir. Bu yaklagima gore is
giivencesizligin bazi sonuglar1 kisa donemde ortaya ¢ikmakta iken, bazi sonuglar ise

bir siire ig glivencesizligi olgusuna maruz kalmanin akabinde meydana gelmektedir

(Secer, 2011).



3. IS STRESI KAVRAMI

Kelime anlami Latincede “estrictia” olan ve organizmayi tanimlamadan 6nce
17.yy. da stres, liziintii, hiiziin, keder, kaygi anlamlarina gelen bu kavram 18. ve 19.
yiizyillarda ise anlam degistirmis olup daha ¢ok bireylere yonelik; gii¢, baski, zorlama
gibi anlamlarda kullanilmistir (Bayar ve Oztlirk, 2017). 17.yy. da stres kavraminimn ilk
tanimini, Robert Hook isimli fizik¢i bilim adami bir objenin bir baska objeye karsi
giicii olarak tanimlamistir (Kirt, 2022).

Genel itibariyle olumsuz bir anlam ifade eden stres kavramu; kisilerde gerginlik,
sinirlilik gibi duygularin yansimasi olarak ifade edilmektedir (Cetin Aydin vd., 2021).
Sosyal bir varlik olan insanoglu, yasadigi c¢evrenin degisim ve gelisimine uyum
saglamak mecburiyetinde kalabilmektedir. Bu degisim ve gelisim siirecinde kisi baski
altinda kalabilmekte ve kendisinden beklenen, davranis ve taleplerin karsilanmasi
konusunda tizerinde baski1 hissedebilmektedir, bu baski sonucunda kisinin duygusal ve
psikolojik tepkisi olarak stres olugsmaktadir (Kesen ve Dinger, 2021).

Stres, kiside ruhsal ve bedensel olarak olumsuz etkilere sebep olan ve siirekliligi
ile huzursuzluk, gerginlik veren bir duygu olmakla birlikte stresin ne oldugunu, neden
kaynaklandigin1 bilmek, kontrol altina almak, olumsuz sonuglarin aksine kisiyi
harekete gegirici gu¢ olarak da tanimlanabilir (Kaya ve Alim, 2015).

Stresin literatirde bir¢cok taniminin oldugunu gormekte olup ¢alisanlarin
cevresinde baski gérmesi sonucu, cevresi ile zitlagmadan kaynaklanan ve ¢alisanin
siirlarint zorlayan ve bu zorlanmanin sonucunda calisanin gelistirmis oldugu tepki
olarak tanimlanabilmektedir (Yumusak, 2007). Uluslararasi ¢aligma orgiitiiniin
tanimina gore ise is stresi, isin sevk ve idaresi ile ¢alisanin is kabiliyeti ve is
ortamindaki beklentileri arasinda potansiyel bir uyumsuzluk veya is goérenin mevcut
olumsuz is sartlarindan dolay1r tahammiiliiniin kalmamasi olarak tanimlanmistir
(Ozturk Ciftci, 2022).

Is stresi kavramu ise, is ortaminda gerceklestigi icin isin niteligi, ¢alisilan ortam
kisideki stresin belirleyicisi olmakta ve is stresi olarak tanimlanmaktadir (Turung,
2015). Ginliik yasamda stres kavrami yaygin bir sekilde kullanilmakta olup; “stres
altinda olmak”™, climlesinde isim olarak, “stresli bir giin” ciimlesinde sifat olarak
belirtildiginde goriilmektedir ki ¢ok yonlii ve bilesik kavramdir. Is stresi kisinin
yetenekleri, donanim tecriibe ve becerileriyle igyerinin beklentileri arasindaki

uyumsuzluk olarak ifade edilmektedir (Joy and Kumar, 2018).
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3.1. Is stresi kaynaklar

Stres kaynaklari; bireysel, orgiitsel ve cevresel olarak ii¢ bashik altinda
toplanmistir (Turung, 2015).

Bireyin ¢evresini algilamasi, kisilik 6zellikleri ile ilintili olmakla beraber kisiden
kisiye farklilik arz etmektedir, bireyin stresi hissetme esiginin hassas olmasi, strese
kars1 gostermis oldugu savunma ihtiyact stres kaynaklari arasinda onemli yer
tutmaktadir (Coskun, 2018).

Bireysel farkliliklar kisilerin stresi farkli sekilde algilayip, farkli tepkiler
vermelerine sebep olmaktadir. Bireysel farkliliklarin kisilik tipleri ile agiklandigini
gormekteyiz. A tipi ve B tipi kisilik tiplerine bakildiginda, A tipi kisilik yapisina sahip
bireylerin strese daha yatkin, saldirgan, rekabetgi ve hirsli olduklar1 gézlemlenirken,
B tipi kisilik yapisina sahip bireylerin ise daha sakin yapiya sahip olduklari
gozlemlenmistir (Erdogan vd., 2009).

Orgiitsel stres kaynag daha ¢ok orgiitten kaynaklanan, orgut icerisindeki
calisanlarin ve yoneticilerin birbirleri ile olan iligkilerinden, Orgiitiin izledigi
politikalardan ve orgiitiin yapisindan olugmaktadir (Altan, 2018).

Orgiitsel stres faktorlerini detaylandiracak olursak calisanin is yiikiiniin, mesai
saatlerinin fazla olmasi, tiist-ast arasi iliskisindeki yasanan catisma, uyumsuzluk,
liderin yOneticinin bakis agisi, ¢alisanin rol belirsizligi ve bu stres kaynaklarinin
sonucunda ¢alisanda motivasyon kaybi, ise devamsizlik, isten ayrilma gibi istenmeyen
sonuglar dogmaktadir (Selvi vd., 2014).

Cevresel stres kaynaklari, diger stres kaynaklar1 kadar etkili olmakla birlikte
calisan lizerinde olumsuz etkiye sebep olmaktadir. Cevresel stres kaynagi olarak;
ulusal ve uluslararas1 ekonomik yapi, iilkenin politikasi, ¢evresel kirlilik, ulagim gibi
sorunlar ve teknolojik gelismeler yenilikler ile nesiller arasi ¢atismanin yasanmasi
olarak ele alinmaktadir (Goksel ve Tomruk, 2016).

Is stresinin derecesi fizyolojik yapinin korumasia bagl olarak; “alarm tepkisi
ve adaptasyon” olmak iizere iki baslikta ele alinmistir;

Alarm Tepkisi; kiginin giivenligine kars1 bir tehdit algilamasi ile fizyolojik tepki
vermektedir. Fizyolojik tepkide kisinin kalp atis hizinin artmasi, kaslarinin kasilmasi,
nefes aligverisi hizinin degismesi gibi etkiler gozlemlenir. Giinliik hayatimizdaki
tehditler daha c¢ok psikolojik agirlikli olmaktadir. Ornegin isyerinde mobbinge

ugramak veyahut iistiin asta haksiz sozlii saldirida bulunmasi gibi.
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Adaptasyon; kisinin ¢evresindeki uyarinin tehdit olmadigint anlamasi ile tepki
gostermemesidir. Bu iki mekanizma olmadiginda stres yasanir (Michie, 2002).

Sekil 3.1.1°de stres, saglik problemleri ve buna neden olan faktorler sosyal ve
orglitsel baglamda kategorize edilerek gosterilmistir. Bu faktorler igsel (¢alisma
saatlerinin fazla olmasi, is yogunlugunun fazlaca olmasi, is yetistirememe korkusu, net
aciklanmamig gorevler) ve calisma kosullarinin fiziksel yetersizligi (6rnegin
aydinlatma, ortam sicakligi, alan darlig1) seklinde maddelerle listelenmistir (Michie,
2002).
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ISYERINDEKI
STRESIN
KAYNAKLARI

Ise Ozgii:
Kotii fiziksel ¢alisma
kosullar1

Asiri is yiiki

Zaman baskisi

Fiziksel tehlike vb.

iCSEL
KARAKTERISTIKLER

MESLEK
BELIRTILERI

HASTALIK

Organizasyondaki rol:

Rol belirsizligi
Rol ¢atismast

Insanlar kars1 sorumluluk

Orgiitsel smirlar
arasindaki catismalar

(Dahili ve harici)

Kariyer gelisimi:
Fazla terfi

Diisiik terfi

Is giivenligi eksikligi
Engellenen Hirs vb.

Bireysel:

Kaygi diizeyi
Nevrotiklik duzeyi

Belirsizlige tolerans

Asir1 zorlamaci davranig

Diyastolik kan
basinci
Kolesterol
konsantrasyonu
Nabiz

Sigara igmek

Depresif ruh hali

Alkole sarilma
Is
memnuniyetsizligi

Azalmis istek
duygusu vb.

Koroner

Kalp hastalig1

Zihinsel

Hastalik

Is yerindeki iliski:
Patronla, astlarla,

Veya is arkadaslar ile
zayif iligkiler

Yetki devrindeki
zorluklar vb.

Organizasyon yapisi ve
iklim:

Ofis kurallar

Etkili istisare eksikligi
Maddi zorluklar

Organizasyon dis1
Aile problemleri

Yasam krizleri

Sekil 3.1.1. is Stresi Kaynaklar.

3.2. Is Stresinin Sonuclar1

Is stresinin olumlu ve olumsuz sonuglari bulunmaktadir; olumlu sonucu diisiik

diizeyde is stresi ¢aliganin enerjik ve yapici olmasinda etkili olmaktadir. Asir1 diizeyde
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yasanan is stresi bireylerin psikolojik ve fizyolojik sagligini olumsuz yonde
etkilemektedir (Mert, 2023).

Is stresinin sonuglar1 bireysel ve drgiitsel sonuglar olarak iki baslik halinde ele
alinmistir. Bireysel sonuglar, psikolojik ve fizyolojik agidan ele alinip kisilerde ¢esitli
hastaliklarla ortaya ¢ikmaktadir. Kisilerde psikolojik durum bozuklugu, anksiyete,
uykusuzluk, kalp hastaliklari, uykusuzluk, kaygi, endise gibi sonuglar dogurmaktadir
(Yavuz ve Dogan, 2019).

[s stresinin bireysel sonuglari;

» (Calisanlarda ise devamsizlik, ise gitmede isteksizlik,

* Madde bagimlilig sigara, alkol tiikketiminde asirilik,

= Calisanin uzun siire stresli is siirecine maruz kalmasi ise yabancilagma,

» s verimliliginde diisiis, is kazalarinda artisin olmasi gibi belli bash
sonuglar1 vardir. Is stresinin hem olumlu hem olumsuz sonuglari olmakla
birlikte stresin belirli bir diizeyde olmasi hem ¢alisanlar igin hem

organizasyon i¢in daha faydali olacagi ongoriilmiistiir (Mert, 2023).

Is stresinin bireysel sonuglarinda kendi igerisinde fizyolojik sonuglar, zihinsel
ve duygusal sonuglar ve davranigsal sonuglar olmak {izere ii¢ baglik altinda ele
alimustr.

Fizyolojik sonuglar; tansiyon hastaliklar1, kalp hastaliklari, cilt hastaliklar1 vb
rahatsizliklar ile belirtilerini gosterir.

Zihinsel ve duygusal sonuglar; bunalim, kaygi, lziintii vb sekilde belirtiler
gosterir.

Davranigsal sonuglar; cok uyuma ya da az uyma, az yeme ya da ¢ok yeme gibi
davranigsal bozukluklar ile belirtiler gosterir (Avci, 2018).

Orgiitsel stresin sonuglar1 ise is kazalarmn artmasi, isten ayrilma oranin ve ise
devamsizlik oranin artmasi gibi istenmeyen olumsuz sonuglar dogurmaktadir (Gokgoz
ve Altug, 2014). Stres diizeyi yiiksek olan g¢alisanlarin kuruma baglhiliklar ve is
memnuniyetleri daha diisiik olmaktadir (Ramamurthi et al., 2016).

Yaygin olarak is stresi, calisanlarin ¢alisma performanslarinin diismesine,
yorgunluklarinin artmasina ve daha depresif, agresif olmasina neden olmaktadir.
Uzun caligma saatleri, esnek olmayan ¢alisma diizeni, is stresinin artmasiyla saglik

sorunlarinin ve maliyetlerinin artmasina sebep olmaktadir (Ko, 2020).
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4. ISTEN AYRILMA NIiYETI

4.1. isten Ayrilma Niyeti Kavram ve Tanim

Her gecen giin degisen ve stirekli gelisim icerisinde olan is yasami kosullari
insan kaynaklar1 uygulamalarinin daha etkili ve verimli kullanilmasimi gerekli
kilmaktadir (Varisl, 2019). Isten ayrilma niyeti, calisanlarin bagl oldugu &rgiitten
bilingli olarak ayrilma istegi olarak tanimlanmaktadir (Tenderis ve Uzungarsili, 2022).
Isletme bu baglilig1 saglayamadig1 noktada calisanin ise duydugu Isten ayrilma niyeti,
calisanin kurumdan ayrilma konusundaki duygu, diisiincesi ve fiili olarak harekete
gecmeden Onceki karar1 olarak tanimlanmaktadir (Seyfullahogullari, 2018).

Isten ayrilma niyeti bir siire¢ olarak calisanin isten ayrilma konusunda
diisiincesi, ayrilma davranisindan 6nceki karar1 olarak tanimlanmakla birlikte, isten
ayrilma niyeti kendi igerisinde calisanin goniillii olarak isten ayrilmayi istemesi ve
gonilsiz isten ayrilmak durumunda kalinmasi olarak ikiye ayrilmaktadir (Atalay ve
Dogan, 2020).

Goniilli isten ayrilma ¢alisanin alternatif olarak daha iyi sartlarda ve bilgi
becerisini gelistirebilecegi bir is bulma durumudur, goniilsiiz isten ayrilma ise
calisanin saglik problemi, 6liimii ya da emekliliginin gelmesi gibi durumlar olarak
ifade edilmektedir (Yildirim, 2019).

Giliniimiizde kadin ¢alisan sayisinin aktif olarak is hayatinda yer almasi, ig-aile
hayatinda belirli sorunlara ve catismalara da sebebiyet vermektedir. isten ayrilma
niyetinde Onemli faktérlerden olan bu denge durumunda kisi psikolojik olarak
olumsuz etkilenmekte ve isten ayrilma diisiincesine yonelebilmektedir (Yilmazalp,
2023).

1977 wyilinda Mobley c¢alisan devir slireglerini  detayli bir sekilde
kavramsallagtiran bir model gelistirmistir. Bu model ¢alisan devrini kademeli olarak

incelemistir (Demirkiran ve Erdem, 2014).
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Varolan Isin
Degerlendirilmesi

v

Hissedilen is Doyumu
Ve Tatminsizligi

v

Ayrilma
Fikri

v

Ayrilmanin Diisiiniilen Faydasi ve
Firsat Maliyetinin
Degerlendirilmesi

v

Baska Is Arama
Fikrinin Olusmasi

v

Baska Is Olanaklariin
Saptanmasi

y
Is Olanaklariin
Degerlendirilmesi

b

Mevcut Isle
Karsilastirilmasi

Ayrilma/Ayrilmama
Karari

Ayrilma/ayrilmama
Davranisi

Sekil 4.1.1. Calisan Devir Siiregleri.

Sekil 4.1.1°’de, Mobley (1977) modelinde de goriildiigii lizere ¢alisanin isten
ayrilmasia neden olacak sartlar davranigsal ve biligsel sekilde arastirilmigtir. Bu
modele gore isten ayrilma niyetinin en 6nemli nedeni ise karsi duyulan tatmin
duygusunun yoksunlugudur (Demirkiran ve Erdem, 2014).

Isten ayrilmalarin firma iizerinde cesitli olumlu olumsuz etkileri olmakla beraber
Ozellikle uzun yillar c¢alisan, deneyimli personellerinin kaybedilmesi isteki
verimliliginin diismesine ve firma karliligina olumsuz etkilerinin olacagi ifade

edilmektedir (Oriici ve Bayramov, 2022).
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4.2. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Unsurlar

Isten ayrilma niyeti bilingli ve kasith eylem olarak tanimlanmistir. Gerekgeli
eylem teorisine gore kisinin davranisi, davranigsal niyeti tarafindan belirlenir. Literat(r
caligmalar1 gostermistir ki, isten ayrilma niyetini belirleyen temel faktorler is doyumu
ve orgiitsel baghiliktir. Orgiitsel bagliligin ve is doyumunun yeterli diizeyde olmasi
isten ayrilma niyetinin azalmasina etki etmektedir (Basak vd., 2013).

Is yasaminda daha uzun siireli ¢alisan personellerin is tatmini daha yiiksek ve
isten ayrilma niyetlerinin daha diisiik oldugu gdzlemlenmistir. Is tatmini ile ise
baslama arasinda olumlu iliski vardir. Is tatminin baskin yéniin ise iicret doyumu
oldugu belirtilmektedir. Isten ayrilma niyeti ile i tatmini arasinda ters ama anlaml
iligki oldugu anlagilmaktadir. Hem is doyumu hem ¢alisan baghligi isten ayrilma
niyetinde 6nemli belirleyici etken olarak agiklanmistir (Karmacharya, 2022)

Bir baska calisma calisanlarin isten ayrilma niyetini ii¢ temel faktoriin; 6rgiitsel
baghlik algisi, orgiitsel destek algist ve oOrgiitsel karmagiklik algisinin belirledigini
ifade etmektedir (Alzayed and Murshid, 2022).

Isten ayrilma niyetine etki eden birgok faktér bulunmaktadir; calisanin
beklentileri, yasi, cinsiyeti, orgiit ile kurmus oldugu bag isten ayrilma niyetinde
etkilidir (Cankaya, 2020). Gulllce vd., (2019)’a gore isten ayrilma niyetinin bircok
sebebi vardir. Bu sebepler, ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri, cevresel ve orgltsel etkenler
olarak ele alinmaktadir.

Calisanin isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerden kisilik 6zellikleri ele
alindiginda yasam sartlarindaki degisiklikler, ¢calisanin ailesi, is arkadaslar1 ve gevresi
ile kurmus oldugu iliskiler, emeklilik zamanin gelmis olmasi, psikolojik olarak
tiikkenmislik hissinin olmasi, isten ayrilma niyetinde etkili olmaktadir (Oriicii ve
Bayramov, 2022).

Isten ayrilma niyetine etki eden gevresel faktdrler ise; isletmeden bagimsiz
olarak ve isletmenin miidahale imkaninin olmadig: bir etkendir, Ulkenin ekonomik
yapist ve gelismislik seviyesi, is giicli yapisindaki degisiklikler, baz1 mesleklerin
ragbet gorlip gormemesi gibi  etkenler cevresel faktorler icerisinde
degerlendirilmektedir (Toprak, 2022).

Isten ayrilma niyetinde &rgiitsel faktorler ise, calisan sosyal haklarin yetersizligi,
sert kuralc1 yonetim anlayisinin olmasi, iicret beklentilerinin karsilanmamasi seklinde

agiklanmustir (Oriicii ve Bayramov, 2022).
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4.3. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuglari

Isten ayrilma niyetinin 6rgit igerisinde artmasi, orgiitler ve kurumlar igin
birtakim olumsuzluklar1 da beraberinde getirmektedir. Bunlar; isgiicli devir oranin
yukselmesi ile nitelikli, yetkin personel sayisinin azalmasi, diger ¢alisan personellerde
i1 yukiinlin artmasi ve motivasyon kaybina sebep olmaktadir. Ayrica yonetimin
planlama organizasyonunda is akisinda aksamalara sebep olmaktadir (Zincirkiran vd.,
2015).

Is giicii devir oran1 isletmelerin finansal yapisin1 énemli oranda etkilemektedir,
bu baglamda isten ayrilma sonuglar1 6nem arz etmektedir (Zincirkiran vd., 2015).

Isten ayrilmalarin artmas1 &rgiite bakis acisin1 olumsuz etkilemekle beraber,
Orgiitiin  disaridan izlenimi hakkinda Orgiitiin ¢alisanlarina sundugu imkanlar,
calisanlarina verdigi deger ve Kariyer olanaklarinin belirlenmesi noktasinda
sorgulanmasina sebep olmaktadir (Glingor, 2019).

Uzun yillar kurumda g¢alismis deneyimli c¢alisanin isten ayrilmasi Snemli
entelektiie] sermayenin kaybina yol agmaktadir. Ayrica kurumlar yeni ise alim,
oryantasyon siireci ve egitim ile maddi kayipla kars1 karsiya kalmaktadir. Mevcut
caligsanlar i¢ginde bu durum {iziintii sebebi olmakta ve gelecege yonelik belirsizlik,
kayg1 olusturmaktadir (Aydin ve Bozkurt, 2022).

Isten ayrilma niyeti diisiincesi arttikca isten ayrilmanin resmi olarak
gergeklesmesi de artmaktadir. Tiim isletmeler i¢in ¢alisan devir oranin yiiksek olmasi

maliyetleri artirmaktadir (Ertop, 2019).
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5. LIDERE DUYULAN GUVEN

5.1. Giiven Kavrami ve Tanimi

Soyut bir kavram olan giiven duygusu insan iliskilerinde kritik bir 6neme sahip
oldugundan bu iligkilerin saglikl1 yiiriitiillmesinde énemli rol bir role sahiptir. Giiven
kavraminin literatlirde farkli tanimlamalari ¢esitli disiplinler aracilifiyla yapilmistir.
Genel tanimlamada giiven kavram kisiler arasi iliskilerin olusmasinda ve iligkilerin
devamliliginda 6nemli unsur olarak tammlanmaktadir (Ozdash ve Yiicel, 2010).
Giiven, kisinin iliski kurdugu kisilerden, orgiitlerden beklentisi yoniinde isteklerinin
gerceklesme umududur (S6kmen vd., 2021). Tark Dil Kurumuna goére ise glven
kavrami; korku, c¢ekinme ve kusku duymadan inanma baglanma olarak ifade
edilmistir.

Sosyoloji bakis agisiyla giiven kisinin bir 6zelligi olarak tanimlanmistir. Giiven
kavram bireysel olarak ele alan psikolojik durumlarin aksine, kolektif bir nitelik
tasimaktadir, bu nedenle giivenin bir sosyal sistemde mevcut Olgiide var oldugu
belirtilmistir (Lewis and Weigert, 1985).

Her ne kadar giinlimiizde is yasami devamli olarak degisim gosterse de
halihazirda giiven vazgec¢ilmez bir kavram olarak 6nemini korumaktadir. Maddi
sartlarin kotli olmasi ve rekabet halinin glinden giine artmasi giiven kavramina olan
ihtiyacin artisina neden olmustur (Bozkurt, 2023).

Is hayatinda bireye duyulan giiven kavrami, o bireyin is arkadaslarina faydal
tutum ve davranislar igerisinde olacagina dair hissedilen inang olarak tanimlanabilir.
Giliven iki birey arasinda var olan iliskide kisilerin kendilerini konfor alaninda
hissetmeleridir (Ozbek, 2006).

Bir bagka tanima gore ise giliven, c¢alisanlarin olumlu diisiinceler besleyerek
orglitteki bagliligina ve motivasyonuna katki saglamaktadir (Yilmaz, 2018). Bu
nedenle Orgiit icerisindeki gliven ortamin saglanmasi konusunda liderin 6rnek tavirlar
sergileme ve ¢aligsanlarin orgiite duyduklar1 giiven duygusunun karsilanmasi ihtiyacini
gidermeye yonelik ¢aba igerisinde bulunmalidir (Caliskan, 2021). Gugcli bir lider
calisanlar ile olumlu etkilesim i¢inde olursa ve ¢alisanlar liderlerine giivenip onlara

saygl duyarlarsa, liderin etkililigi ile giicli daha ¢ok olacaktir (Fiedler, 1972).
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5.2. Giiven Kavraminin Tirleri

5.2.1. Bilissel Glven

Bilissel gliven kavrami duristlik, esitlik ve tahmin edilebilirlik kavramlari ile
iligkilendirilmistir. Kisiler giivenmek icin rasyonel gerekceler aramaktadir, bilissel
guven daha cok is ortam iligkisine uygun bir giiven tiirii olmakla beraber, kisilerin
sorumluluklarini bilmesi, diiriistliigii, giivenilir olmas1 gibi 6zelliklerin kars1 tarafta
diisiiniilmesi olarak ifade edilmektedir (Tas vd., 2021).

Bilissel giiven tanim itibariyle, ¢alisanin giivenilir olmasi, isine karsi duydugu
aidiyeti diger ¢aligma arkadaglari tarafindan hissedilen fikri izlenimlerini ifade eder
(Kog ve Yazicioglu, 2011).

Giiven kavraminin farkli psikolojik siiregler ile ortaya ¢iktigi yaygin kabul
edilmis bir kanidir. Kisilerarasi giivenin olugsmasinda bilissel ve duygusal temel vardir.
Karsi tarafa yonelik gliven duygusundaki rasyonel karar giivenin biligsel yoniinii icerir

(Guinot et al., 2014).
5.2.2. Siirece Dayali Giiven

Giiven kavraminin tiirlerinden siirece dayali giiven kavrami; sosyal iliskiler ile
gelisir, bireylerin uzun stireli iletisim ve etkilesimde bulunmasi sonucu siirece bagh
giiven bag1 olusmaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003).

Siirece dayal1 giivende bireylerin zamanla birbirlerini tanimalariyla ve yasanan
etkilesimle karsilasilan durumlara, olaylara karsi yasadiklart deneyimlemeler ile
gelisen olgu olarak ifade edilmistir. Afsar (2013)’e gore dostluk giiveni kisilerin iyi
niyetle birbirlerine yaklasimlari, net ve diiriist sekilde yaklagimlari ile zaman igerisinde

hizlica olusmayan giiven tiirii olarak belirtilmistir.
5.2.3.Hesaplanmis Giiven

Hesaplanmis giiven, kisilerin giiven sonucunda olusabilecek olumlu olumsuz
durumlar1 hesaba katmasi ve kars1 tarafin ne kadar giivenilir olup olmadigi1 konusunda
kanaat getirilme durumu olarak ifade edilmektedir (Yolcu, 2021).

Rousseau, Sitkin, Burt ve Camerer’e gore (1998), hesaplanmis giiven bireylerin
karsisindaki giivendigi kisiden fayda gorecegi, zarara ugramayacagi niyetiyle olusan

giiven tiirii olarak belirtilmistir.
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Bir baska tanimda hesaplanmig giivende, tehdide dayali gliven evresinde kisi
korktugu c¢ekindigi, s6z verdigi tutumu gerceklestirir. Korkuya dayali gliven olarak da
ifade edilmistir. Kisinin soziinii verdigi vaatleri yerine getirmemesi durumunda
karsilasacagi yaptirimi, cezayi diisiinmektedir. Bu durumda glivenin derecesinde ceza

yaptiriminin etkili oldugu belirtilmistir (Ceylan ve Tiirkyilmaz, 2021).
5.2.4. Kisilige Dayah Giiven

Orgiitsel giivenin diger dgeleri kadar; lidere giiven, yoneticiye kavramlar1 ile
arastirmalara konu olan giiveni, kisilik unsuru olarak da tanimlanabilmektedir. Kisinin
diiriist olmasi, sozleri ile davraniglarinin tutarli olmasi kisilik 6zelligi olmakla beraber
giiven kavraminin da saglayicist olmaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003).

Kisilige Dayal1 Giiven; bireyin karakteri, kisilik yapisi ile ilintili olarak kisinin
diirlist olmasi, sozleriyle davraniglarinin tutarli olmasi gibi etkenler karsi tarafta
giivenilir olup olmama konusunda kanaat getirme durumu olarak tanimlanmistir

(Malak Akdag, 2020).
5.3. Orgiitsel Giiven Tanimi

Orgiitsel giiven kavrammin &nemi 1950°’li yillarm basinda anlasilmaya
baslanmis, organizasyonlar igerisinde giivenin olumlu etkileri arastirilmaya
konulmustur (Taskin ve Dilek, 2010). 1970’lere gelindiginde Zand’in yapmis oldugu
arastirmalara gore idari problemlerin ¢6ziime kavusturulmasinda yiiksek giivenli ve
diisiik giivenli gruplar Uzerinde arastirma yapilarak aralarindaki fark tespit edilmeye
calisilmis ve yiiksek giivenli gruplarda problemlerin daha etkili bir bigimde Ustesinden
gelindigi anlagilmistir (Gokge, 2016).

Sashkin’in arastirmasinda giiven kavrami is gorenlerin Ustlerine olan given
duygular1 ve lstlerin sdylemlerine karsi inanma seviyesidir. Bu noktada g¢alisanin

yonetime duydugu itimat tesir ve algi ile ilgili bilesenlerin ikisini de ifade etmektedir
(Ozbek, 2006).

Orgiitsel  giiven, c¢alisanlarin  yonetimlerinden  bekledigi  diiriistliigii
gosterecekleri, vermis olduklari s6zleri yerine getirecegi ve kendilerine destek olacagi
yoniindeki hissi olarak tanimlanmaktadir (Aktug, 2016).

Orgiitsel giivenin temelinde; bireylerin uyum icerisinde ¢alismalari, birbirlerine

kars1 anlayish ve iletisime agik olmalar1 yatmaktadir (Caliskan, 2021).
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Orgiitsel giivenin saglandig1 durumda, calisanlarin isle ilgili motivasyonlarimin
artacagl, yoneticilerine olan giivenin saglanacagi ve duygusal bag olusturarak ise olan
bagliliklarinin artacagi yoniinde, olumlu etkilerinin olacagi anlagilmaktadir (Yilmaz,

2018).
5.4. Orgiitsel Giivenin Boyutlar:

Hayatlarin1 idame ettirmek igin c¢alismak mecburiyetinde olan insanlar
giinlerinin biiyiik ¢ogunlugunu isyerlerinde gecirmektedirler. Bu sebeple ¢alisanlarin
hayatlarinin 6nemli bir kisminin ge¢irildigi bu ortamda giivenilir iklimin olmasi 6nem
arz etmektedir. Orgitsel gliven kisilerin orgiitten, yoneticilerinden beklentileri olarak
ifade edilmektedir (Tokg6z ve Aytemiz Seymen, 2013).

Isletme biliminde giiven kavram &rgiitsel giiven olarak degerlendirilmektedir.
Bu kavram da kendi igerisinde yOneticiye olan giiven, ¢alisma arkadaslarina glven

olarak ele alinmaktadir (Tas vd., 2021).

5.4.1. Yoneticiye Duyulan Given

Cogu zaman calisanlar tarafindan yoneticiye duyulan guven, Orgitsel guven
kavrami ile karigtirilabilmektedir. Calisanlar yoneticilerine giivendiklerinde, bu
glveni orgutin timane atfedebilirler (Tokgdz ve Aytemiz Seymen, 2013).

Orgte giiven ile yoneticiye duyulan giiven kavramlari aslinda birbiriyle iliskili
olmakla beraber birbirinden farkli tanimlanmistir. Is goren ydneticisine karsi giiven
duyup, bagl oldugu orgiite ayn1 giiveni duymayabilir (Yasim ve Aksay, 2016).

Kurum ile c¢alisanlar arasindaki baglantiyr saglayan yoneticilerdir.
Organizasyonlarin  hedefleri, amaglar1 ile ilgili bilgi yoOneticiler tarafindan
aktarilmaktadir. Calisan ile yoneticisinin kurmus oldugu iligskinin niteligine gore,
calisan agisindan kurumun gilivenilir olup olmadigi konusunda kanaat getirirken,
yonetici ile kurulan baglant, iliski saglam olmadiginda da giiven duygusu, kurumun
geneline mal edilerek olumsuz etkilenir (Bozkurt, 2023).

Y o6neticiye duyulan giiven kavrami, idari yapi1 blinyesindeki bireylerarasi giiven
olarak incelenmektedir. Bu nedenle astin {istiine olan giiven duygusu, tstiiniin ahlaki
ve adaletli davraniglari ile 6l¢limlenmektedir (Kog ve Yazicioglu, 2011).

Calisanlarin yoneticiye duyduklar1 giiven saglanmasi noktasinda, yoneticinin

verdigi sozleri tutmasi, tutarli davranig sergilemesi ve adaletli olmas1 gibi s6z ve
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davraniglar gliven konusunda 6nem arz etmektedir. Calisanlar tarafindan hissedilen
giiven neticesinde isteki verimliligin arttig1, maliyetlerin azaldigi gézlemlenmistir

(Geng, 2020).
5.4.2. Calisma Arkadaslarina Duyulan Giiven

Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan olan ¢alisma arkadaslarina duyulan giiven
kavrami su sekilde aciklanmistir; aynmi Orgiit igerisinde calisan kisilerin birbirlerine
kars1 denetlenme imkan1 olmayan davranis, tavir ve soze karsi savunmasiz kalma istegi
olarak tanimlamistir (Uslu ve Simsek, 2020).

Calisanlar arasindaki giiven duygusunun saglanmasi is birliginin ve isteki
verimliligin artmasina 6nemli derecede etki etmektedir (Caliskan, 2021).

Calisma arkadasina giliven, kisinin beraber ¢alistigi arkadaslarina yonelik, is
ahlakina uygun, adil ve gorev sorumluluklariin bilincinde olduguna yonelik kanaat

getirmesi olarak ifade edilmistir (Ceylan ve Tiirkyilmaz, 2021).
5.5. Liderlik Tanim

Insanlik tarihi kadar eski olan liderlik kavraminin birgok tanimi yapilmakla
birlikte, bu tanimlar iizerinde c¢ogunlugun kabul ettigi ortak bir fikir birligi
saglanamamistir (Kirkpinar ve Iscan, 2018).

Liderlik kavraminin endiistri devriminden sonra 6nemi artmistir, bu éneme
istinaden liderlik, yonetim gibi kavramlarin tizerindeki ¢alismalar 21. yiizyilda daha
¢ok 6nem arz etmeye baslamistir (Akyurek, 2020).

Liderlik yeni bir fenomen olmasina karsin, yonetim ve liderlik kavramlari
birbirinin yerine gecebilmekte dolayisiyla liderin tanimlanmasindaki karmasikligi
artirmaktadir (Spence, 2009).

Liderligin tanim1 su sekilde yapilmistir; lider bir amaca yonelik takipcilerini
yonlendiren ve etkileyen kisidir (Kirkpinar ve Iscan, 2018). Lider kendisini takip eden
iyelere yol gosteren kisi olarak da ifade edilmistir (Tunger, 2011).

Liderligin tanimlanmasinda Yyabanci bilim insanlar1 farkli tanimlamalari
olmustur. Bir kismini ele aldigimizda:

Davis (1988) liderlik tanimini agiklarken, bireyleri 6nceden olusturulmus
hedeflere yonelik ikna stireci, Rost (1991) ise lider ve etkilesim halindeki takipgilerinin
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karsilikli olarak bir amag¢ dogrultusunda bir hedefe odaklanmalar1 olarak
tanimlamistir.

Stodgill ise liderligi tanimlamada 6zellikler terosine iliskin arastirmasinda belli
(yas, dis goriiniis, hirs, miikkemmel olma arzusu, sorumluluk duygusu, 6zglven, itibar,
i¢c goriilii olma, sosyal becerisinin yliksek olmasi vs) 6zelliklerin liderin basarisinda
etkili olmasi icin yeterli fakat liderin basaris1 daha ¢ok degisken faktorlere bagh
oldugunu belirtmistir (Spence, 2009).

Kisaca tanimin1 yapacak olursak lider, 6rglitiin basarisi i¢in gerekli olan ¢alisan
motivasyonu ve giiveninin saglanmasi, idari noktada basarinin tesis edilmesi gibi
sorumluluklara sahiptir. Bu sorumluluklarin gergeklestirilmesi ile birlikte calisan ve
lider arasinda yonetimsel bir bag olusmaktadir. Bunun neticesinde de ¢alisanin lideri

gonalli takip etmesi ger¢eklesmektedir (Yesil, 2016).
5.5.1 Liderlik Teorileri

Liderlik teorileri dort baslikta ele alinmustir; 6zellikler teorisi, davranis teorileri,
durumsallik teorisi ve yeni liderlik yaklagimlar1 ve teorileri olmak iizere dort baglikta
ele alinmistir.

Ozellikler teorisi; 1940 6ncesi liderligin anlagilmasina yonelik yapilan arastirma
konusu o6zellikler teorisi olmustur. Bu teoride liderligin dogustan gelen birtakim
ozelliklerle oldugunu ve bu 6zelliklerin neler oldugu arastirilmistir (Yesil, 2016).

Davranmig teorisi; liderin etkililigini bireysel ozelliklerinin aksine liderlik
yaparken ki sergilemis oldugu davranisi belirlemektedir (Bahar, 2019).

Durumsallik  teorisi; davranis teorisi liderin etkinliginde durumsallik
yaklasimini g6z 6niinde bulundurmamistir. Liderin etkinligini belirlemede sartlara,
vaziyetlere gore degisim gdsterecegini ileri siirmektedir (Bahar, 2019).

Yeni liderlik yaklagimlar1 ve teorileri; giinlimiiz yasam bicimleri hizla
degismektedir ve bu degisiklikle birlikte slire¢ icerisinde alisilmis liderlik yaklasimlari
ile devam etmek zorlasmaktadir. Bu sebeple liderlikle ilgili degisime, gelisime ayak
uyduracak yeni liderlik yaklasimlar ortaya ¢ikmistir. Bu yeni liderlik yaklagimlari;
stratejik liderlik, hizmetkar liderlik, vizyoner liderlik, etkilesimci liderlik, doniisiimcii
liderlik, karizmatik liderlik, otantik liderlik, kalttrel liderlik, ruhsal liderlik gibi

yaklasimlar olarak siralanabilir (Erer ve Demirel, 2018).
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5.5.2 Liderlik Turleri

Liderlik kendi icerisinde belli basli bes baslikta kategorize edilmistir.

Doniisiimcii liderlik: takipgisinin davraniglarini, tutumlarini etkileme olarak
tanimlanmistir. Calisanlarin sirketin amaclar1 dogrultusunda hareket ettirmek adina,
calisanlarin motivasyonlarini saglamalari, kuruma baghliklarin1 saglamaya yonelik
birtakim caligmalar yapan ve ekibin gelismesine olanak saglayan liderlik tiirii olarak
tanimlanmustir (Andreani ve Petrik, 2016).

Dontistimcii liderlik dort 6zelligi vardir bunlar:

Karizma; lidere karsi itimat, hiirmetin gosterilmesi,

[Tham olma; takipgilerine karsi rol model olarak onlar1 motive etmek,

Bireysel ilgi; takipgilerine karsi birebir ilgi gostermek ve motive edici gorevler
vermek.

Entelektiiel uyari; ekip iiyelerine yeni fikirler sunacaklari ortamlar olusturmak
ve yaraticiliklarini agiga ¢ikaracaklari ortamlar1 saglamak (Erol ve Koéroglu, 2013).

Etkilesimci Liderlik: Mevcut isleyisin korunmasi ve devam i¢in risk almaktan
kaginir. Takipgileri ile etkilesimden kaynaklanir. Standart isleyisi devam ettirir, gorev
odakli ¢aligir (Erol ve Koroglu, 2013).

Otoriter Liderlik: Karar kalma yetkisinin sadece kendisinde bulunduran liderlik
tiiri otoriteyi sembolize eder. Takipgisi ile arasinda mesafe vardir (Men, 2023).

Tam Serbesti Tantyan Liderlik: Takipgilerine tam yetki verir, sorumluluk almaz.
Fikrini beyan eder ama izleyici i¢in baglayiciligi yoktur, nihai karar izleyicinin
kendisine birakilmistir. Lider gerekli kaynag saglar (Erol ve Koroglu, 2013).

Hizmetkar Liderlik: Demokratik liderlige benzemekle beraber ekip Uyelerinin
katilimi fazla olmasina ragmen diger liderlik tarzlarindan farkli olarak sonuclar ge¢
elde edilmektedir. Lider takip¢i iiyeyi zorlamak yerine, onlari ikna etmeye
katilimeiligr artirmaya yonelik hizmet eder, ¢abalar (Men, 2023).

Katilimct Liderlik: Lider yetkisini ekip iiyeleriyle paylasir, ekip iiyelerinin

katilimlari, fikirleri dnemsenir (Batmunkh, 2011).
5.6. Lidere Duyulan Gulven

Kisiler arast giiven iligkisinin, Orgiit iiyeleri ve kurumun isleyisinin

devamliliginda 6nemi ve etkililigi her gecen giin artmaktadir. Lidere duyulan giiven;
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etkili iletisim, problem ¢dzme, istege bagl olarak gosterilen ¢aba, calisan bagliligi ve
isglicii devir oran1 gibi kavramlar ile iliskilendirilmistir (Gillespie and Mann, 2004).

Liderin organizasyon icindeki tum alt ve Ust dizeydeki (yOnetici, uzman,
calisan) kisiler tlizerinde anlamli etkisi olup, organizasyonun etkilesiminin ve
verimliliginin artirilmasindaki rolii biiytiktiir (Bayir ve Aslan, 2019).

Giliven kavrami, subjektif oldugu igin olgiilememektedir, davranislar guveni
anlamlandirmakta biraz daha 6lgiilebilir kilmaktadir. Uye takipgi, liderin kendisine
olan glivenini anlama konusunda liderin davranis ve tutumlarina bakmaktadir (Yolag,
2011). Liderin takipgi i¢in aldig1 kararlar davranisin niteligini belirlemekte ve gliven
konusu i¢in énem arz etmektedir (Ozdash ve Yiicel, 2010).

Lidere duyulan giivenin temelinde, liderin sergilemis oldugu davranisi, tutumu
ve sozleriyle davranisin tutarli olmasi, diiriist olmas1 yatmaktadir. Liderin kendisini
izleyen takipci, Uyelerine karsi rol model olmasi sebebiyle davranigi ve tutumlari Gnem
arz etmektedir (Bayir ve Aslan, 2019).

Liderin giiven verdigi orgiitte, yasanan basar1 ve basarisizlik takipeileri ile
birlikte tistlenip sonuglar iizerinden anlamli ¢iktilar elde edilebilir. Liderin gliven veren
davranig sergilemesi, ¢alisganin motivasyonunu artirip, gliveninin pekigmesinde etkili

olacag ifade edilmektedir (Kogak ve Yener, 2019).
5.6.1. Lidere Duyulan Giivenin Boyutlar:

Lidere duyulan giivenin boyutlar; yetenek, diiriistlik, aciklik, tahmin
edilebilirlik ve bltunluk olmak (izere bes baslikta ele alinmistir.

Yetenek; kavramini ele alindigimizda, yoneticilerin yeterli bilgi ve beceriye
sahip olmas1 durumunda, is gorenler tarafindan gerekli saygi ve giivenin gelisecegi
belirtilmektedir (Tecimen, 2020). Cook ve Wall, yetenek giiven duygusunu olusturan
onemli bilesenlerden biridir. Yetenek yoneticilerin iistlendikleri idari sorumlulugun
geregi olarak mevcut isleyis hakkinda tam bir yekinlige ve sorumluluk bilincine sahip
olmayi ifade eder (Girgin, 2016).

Dirustlik; liderin diiriist olmasi, erdemli oldugunun gostergesi olup caliganlar
icin bu durum lidere olan bagliligi ve calisanlara verdigi sozleri tutacagina yonelik
inancin1 artacagini  gostermektedir (Tecimen, 2020). Helps’e (2005), gére orgit
igerisinde liderin diiriist algilanmas1 kaos ortamini engeller. Diirlist olarak algilanan
liderler, vaad ettikleri ile eylemleri arasinda tutarli olacak ve bu sayede takipgilerinin

giiven duygularini perginleyerek bagliliklarin1 kazanmis olacaklardir (Girgin, 2016).
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Aciklik; Huff’a gore glivenin beg boyutlarindan birini ifade eden agiklik kavrami
su sekilde ifade edilmistir; giiclii bir iletisim kabiliyeti yonetim konusundaki konuya
hakimiyeti, diisiinceleri ve sezgileri aktarmayi, kisinin sdylemine herhangi
miithadahale yapmadan ve onyargili davranmadan diger bireyin kendi ifade etmesine
saygi duymayi aciklar (Ozbek, 2006). Baska bir ¢calismada agiklik kavrami galisanlarin
diisiincelerini  ¢ekinmeden, diirlistge  yoneticisine ifade edebilmeleri olarak
tanimlanmistir (Tecimen, 2020).

Tahmin edilebilirlik; giiven kavramini literatiirde umut etme olarak inceleyen
arastirmacilar mevcuttur. Rotter’in arastirmasina gore giiven kavrami; diger
calisanlarin s6z verdikleri seyleri hayata gecireceklerine dair bir inanisa Sahip
olmalaridir. Sabel’e gore ise giliven; karsilikli etkilesim igerisindeki bireylerin
birbirlerinin kendilerine kars1 ortaya koyduklari 1yi niyeti suistimal etmeyeceklerini ve
kurum i¢i sadakate bagli olacaklarina dair giiven duygusuna sahip olmalar1 durumunu
ifade etmektedir (Ozbek, 2006).

Batlnluk; literatiirde diger bireyin mevcut taahhiit edilmis vaatler i¢in baglilik
duygusunun olup olmadigimi agiklamistir. Biitiinliik kavrami dahilinde ¢alisanlar
diistincelerini ancak hakli bir gerek¢e oldugunda degistirme yoluna giderler. Bu
kavram paylasimcilik ve yetkinlik giiven duygusunu en hayati bileseni meydana

getirmektedir (Ozbek, 2006).
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6. HIPOTEZ GELISTIRME

6.1. Algilanan Is Giivencesizligi ve Is Stresi Iliskisi

Is giivencesizligi giiniimiiz is yasaminda, isgdrenlerin siklikla karsilastig stres
faktorlerinden biri olarak ifade edilirken, is giivencesizliginin yaratmis oldugu
belirsizlik kisiler tizerinde 6nemli stres etkeni olarak belirtilmistir (Aslan, 2023).

Kurum i¢in de stres yasayan caligsanlar lizerinde yapilan aragtirmada Lazarus’ a
gore stresin bireyin kendisi ve ¢evresi ile alakali olmadigini, iletisim halinde oldugu
grup, ekip gibi ortamdan kaynaklandigini belirtmektedir. Calisanlar, stresten ruhsal ve
bedensel olarak olumsuz etkilenmektedir (Kiigiikoglu ve Adigiizel, 2019).

Subjektif etkiye dayanan algilanan is glivencesizligi, ¢alisanlarda organizasyon
icerisindeki degisimle beraber strese sebep olmaktadir. Stres altindaki ¢alisanin ige
yonelik olumsuz diisiince ve davranislar sergilemesi ile birlikte isteki verimliliginde
diisiis ve psikolojik olarak olumsuz etkiler gozlemlenmektedir (Dalgig, 2020).

Lojistik sektoriinde yapilan bir aragtirmada, is glivencesizligi ile is stresinin
Orgiitiin basarsinda 6nemli etkiye sahip olan iki unsusura; is tatminine ve calisan
performansina dogrudan etki ettigi vurgulanmistir. Is giivencesizliginin Orgiit
igerisinde ¢alisanlar iizerinde bir¢ok olumsuz etkilerinin oldugu ortaya koyulmustur.
Bunlar, daha diisiik is performans1 gdsterme, ruhsal ve bedensel saglik problemlerinin
ortaya ¢ikmasi, calisanin rol belirsizligi, isten ayrilma ve geri ¢ekilme gibi is stresi
kaynagi ile iliskilendirilmistir (Yaslioglu et al., 2013).

Ironson'a (1992) gore, is giivencesizligi, ¢alisanlarin karsilastiklart en 6nemli
orgutsel stres faktorlerinden biridir.

Gaunt ve Benjamin (2007), cinsiyete dayali olarak, is giivencesizligi ile is stresi
iliskisi arastirmis ve bu etkide cinsiyetin is giivencesizligi ve stres Uzerindeki etkisini
azalttig1 varsayilarak test edilmistir. Arastirma sonucu ise, erkek bireylerin kadinlara
gore nispeten az is glivencesizligi hissettiklerini vurgulamaktadir

Safaria vd (2010) Endonezya da 155 akademik personel Uzerinde yaptiklari
arastirmada ve Putri ve Ariyanto (2023) ise yapmis olduklar1 farkli arastirmada Is
giivencesizliginin is stresiyle anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur. Yine
Endonezya da Dina Amalia ve Bambang Wahyudiono (2020), 58 ge¢ici calisan
Uzerinde is glivencesizligi ile is stresi iligkisini aragtirmiglar ve bulduklari sonuca goére

1§ giivensizliginin is stresi tizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu
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gostermektedir. Is glivencesizligi en yaygin streslerden biri kisinin isle ilgili
gelecegine iligkin belirsizligin oldugunu gostermektedir.

Sharma (2016), sigorta ile ugrasanlarda is giivencesizligi ve stres arasindaki
etkiyi arastirmistir. Calisma sonuglari, gerek isini kaybetme duygusu yasayan
calisanlarin, gerekse de meslek ve is giivencesizligi duygularinin performanslarini
etkiledigi ve bunun da strese yol a¢tigin1 vurgulamakta olup is giivencesizligi ve
algilanan stres arasinda kuvvetli bir iligki varlig1 tespit edilmistir.

Is giivencesizliginin, calisanlarin stresi ve isten ayrilma niyeti iizerinde énemli
bir etkisi oldugu icin, hem calisanlar hem de kuruluslar i¢in zararli sonuglar1 oldugu
varsayllmaktadir (De Witte et al, 2010; Vander Elst et al, 2014; Probst et. al., 2018).

Park vd. (2016), tarafindan yapilan arastirma ile i3 giivencesizligini
nedenlerinden biri olarak is stresi gosterilmis olup calisanlarin, is giivencesizliginden
kaynaklanan ig stresi ile iligkili ruhsal bozukluklar yasadiklarini ifade edilmektedir.

Yapilan bu ¢aligsmalar dogrultusunda asagidaki hipotez olusturulmustur:

Hi: Algilanan Is Giivencesizligi, Is Stresini pozitif olarak etkilemektedir.
6.2. Lidere Duyulan Giiven ve Is Stresi iliskisi

Liderin takipgilerine yonelik sergilemis oldugu davranislari, takipgilerin lidere
kars1 tutumlarinda ve giiven duygusunda 6nemli etkiye sebep olmaktadir. Karsililik
kurali olarak da calisanlar liderlerine ne kadar ¢ok giivenirse o kadar is stresinin
azalacag, askine lidere kars1 giiven duygusu ne kadar azalirsa is stresinin de o kadar
artacagi ifade edilmistir (Yao et al., 2020).

Calisanlarin liderlerine duyduklar1 gliven ortaminda isteki verimliliginin,
motivasyonun artacagi ve isteki c¢altigmalarin azalacagi belirtilmistir (Manoppo,
2020). Lidere duyulan giivenin saglanmasi noktasinda liderin sorumluluklari
onemlidir. Peter Drucker’in da sdyledigi gibi “Yéneticilik, Iseri dogru yapmaktir,
liderlik ise dogru olan1 yapmaktir” burada liderligin sorumlulugu, 6rgiitii dogru yone
yonlendirmek, etkili ve verimli bir sekilde ekibi bir arada tutmak ve isyeri stresini
azaltmaya yonelik birtakim sorumluluklariin oldugu belirtilmistir (Li, 2016).

Literatiiratiire baktigimizda;

Lidere giivenle is stresi arasinda direkt olarak aragtirma sinirli sayida olmak

tizere daha cok lidere giiven kavramu, lider iiye etkilesim teorisi ile agiklanmustir.
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Bu baglamda Bitmis ve Ergeneli (2011)’ de yapmis oldugu calisma gostermistir
ki calismaya katilan 490 yatirirm danigsmani gozlemlenmis ve bdylelikle lider iiye
etkilesimi ile is stresi arasinda negatif bir iligki oldugu anlagilmistir. Bu ¢alismaya
benzer cekilde Lawrence ve Kacmar (2012)’1n yaptig1 ¢alismada Amerika’daki iki
farkli mevkiye sahip is gorenler arasindaki yapilan ¢aligmada lider iiye etkilesimi ile
stres arasinda bu iki farkli ¢alisan grubu ic¢in negatif ve anlamli bir iliskinin varlig
sonucuna ulasilmustir.

Erkutlu ve Chafra (2006), Tiirkiyedeki yedi cografi bolgeden 20 butik otel
tizerinden 380°ni ast, 20’si yonetici, olmak {izere toplam 400 kisiyle yapilan anket
calismasi sonucunda yonetici memnun etme ihtiyaci ile ast stresini yogunlagtirmasi
muhtemel olacagini, algilanan yonetici gilici ve zorlayici giig, astin stresinin
artmasinda etkili olacacagini géstermistir.

Bu bilgiler dogrultusunda asagidaki hipotez olusturulmustur:

Hz: Lidere duyulan giiven, is stresini anlamli ve negatif yonde etkilemektedir.

6.3. Algilanan is Giivencesizligi ve Is Stresi Iliskisinde Lidere

Duyulan Giivenin Araci Rolii

Gegmisten giliniimilize stres olgusu, cevresel ve zihinsel bir siire¢ olarak
tanimlanmistir. Literatiirdeki c¢alismalarin ¢ogu, bireylerin sahip oldugu somut ve
soyut varliklarinin statii, sayginlik, para gibi degerleri kaybetme olasiligina karsi
olusacak stresi ve ig gorenlerin, i giivencesizligi algisin1 tanimlamak i¢in kaynaklarin
korunmasi teorisinden faydalanmistir (Aslan, 2023).

Kaynaklar1 koruma teorisi, kisilerin 6nemsedigi degerlere sahip olmak, degerleri
korumak ve ¢ogaltmak i¢in gostermis oldugu gayret olarak tanimlanmaktadir. Teoride
stres durumunda kisilerin kaynaklar1 korumak i¢in olabildigince az kaynak kaybi ile
duruma kars1 reaksiyon verdigini belirtmektedir (Yiiriir, 2011).

Calisanlar igin isin Ozelligi, on gorilemezligi ve belirsizligi stres etkeni
olabilmektedir. Arastirmalar gostermistir ki ¢calisanlarin ise bagliliklarinda netlik dnem
arz etmektedir. Yoneticilerin calisanlarin gorev ve sorumluluklarint belirlemesi,
kendilerinden beklentileri, hedefleri ile ilgili netligi saglamasi belirsizligi ortadan

kaldirmada onemli etkendir (Richter et al., 2018).
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Lewicka vd., (2018)’e gore calisanlarin yoneticilerinde destek ve giiven
duymalart sonucunda isten ayrilma niyetlerinde ve is streslerinde azalma meydana
gelir.

Otomobil endustrisine yedek parca Uretimi yapan firmada gorevli 320 beyaz
yakali {lizerinde yapilan c¢alismada, is ortaminda maruz kaliman stres ve is
giivencesizliginin isten ayrilma niyetini ne sekilde etkiledigi konusu U(zerinde
calisilmistir. Aragtirmanin sonuglart gostermistir ki stres degiskeni isten ayrilma
niyetini gliclendirmekte ve ayni zamanda isgorenleri islerine olan bagliliklarini
ortadan kaldirmaktadir (Kiiciikoglu ve Adigiizel, 2019).

Calisanlarin liderlere olan giliveni olumlu ve degerli bir kaynak olarak
algilanabilir. Liderlere duyulan giivenin yliksek oldugu durumlarda, ¢alisanlarin sahip
oldugu olumlu kaynaklar ne kadar fazlaysa, yoneticilerle aralarindaki iliski o kadar
yakin olur. Yoneticiler “kendilerinden biri” olarak goriildiigiinden, calisanlar
ustlendikleri gorevleri aktif olarak tamamlama konusunda daha isteklidir ve bu da
calisanlarin daha fazla kaynak elde etmelerine yardimci olur. Bu kaynak ne kadar
olumlu olursa, ¢alisanlarin yalnizca is disinda kurulusa fayda saglayan davranislarda
bulunmalar1 degil, ayn1 zamanda c¢alisanlarin liderlerinin davranislarina iliskin
anlayislarini giiclendirmeleri de o kadar olasidir. Bu calisanlar, liderlerin is stresi
altinda kalsalar bile, liderlerinin giiveninden dolayi, liderlerinin sesini duyurma
davranigini azaltmazlar (Ertiirk, 2014).

Orgiitlerde giivene dayali iliskiler kurabilmek igin ¢alisanlarin ¢alisma
arkadaglarina, yoneticilerine ve orgiite gliven duymasi esastir. Calisanlar, kurum
icinde bir adalet ortami olduguna inandiklarinda ¢ok az is stresi yasadiklarini
belirtmektedirler (Top and Tekingiindiiz, 2018)

Yapilan aragtirmalarda is gilivencesizligi ile is stresi arasinda (Gaunt and
Benjamin, 2007; Safaria et al, 2010; Sharma, 2016; Sverke et al, 2002; Kii¢iikoglu ve
Adigiizel, 2019; D1gin ve Unsar, 2010. Berglund et al, 2014; Barling and Kelloway,
1996; Gillespie et al, 2001; Kim and Kim, 2020, Yaslioglu et all, 2013; Ergun et al.,
2023) ve lidere giiven ile is stresi arasinda (Yao et al., 2020; Webster and Hackett,
1999; Lyons and Schneider, 2009: Yukl, 2008; Bitmis ve Ergeneli, 2011; Lawrence
and Kacmar, 2012; Turung ve Avci, 2015) iliski oldugu bulgusuna ulagilmistir.
Olusturulan bu modelde yer alan tiim degiskenler arasinda anlamli bir iligkinin oldugu
g0z carpmakta olup lidere giivenin aracilik rolii yapabilecegine iliskin bir sonug

verebilecegi diislinlilmektedir. Literatiirde bu konuda bir calismaya rastlanmamasi
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nedeniyle, arastirma ile ulagilacak sonuglarin, is giivencesizliginin is stresine etkisinde
lidere olan glvenin aracilik roliinlin arastirilmast onemli bir katki yapacagi
disiiniilmektedir. Yapilan caligmalar 1s1ginda, is giivencesizligi algis1 fazla olan
calisanlarin normale gore fazla is stresine maruz kalacaklari, lidere olan giiveni ise
stresi azaltacagi varsayilmaktadir. Bu durumda lidere olan giivenin is giivencesizligi
ve ig stresi arasinda aracilik rolii yapacagina dair giiglii isaretler olusturmaktadir.

Bu bilgiler dogrultusunda asagidaki hipotez olusturulmustur:

Hs: Algilanan is giivencesizligi ile is stresi arasindaki iliskide lidere duyulan

guvenin ara degisken etkisi vardir.

6.4. Algilanan Is Giivencesizligi ile Lidere Duyulan Giiven

Arasidaki Iliski

Conger ve Kanungo’ya gore; guven hissi kavrami, orgitlerde etkili liderlik igin
olmazsa olmaz Onemli bir etken olarak belirtilmistir. Organizasyonlarda lidere
duyulan glivenin tesis edilmesi halinde takipgi, liye tarafindan karsilasilan giigliiklerin
(baski altinda olmalart, riskli bir isle kars1 karsiya kalmalar1) {istesinden kolaylikla
gelinecegi ifade edilmistir (Aslan ve Ozata, 2009).

Giliven duygusunun az oldugu organizasyon yapisinda, lider olasi olumsuz
sonuglarin 6niine gegmek i¢in bir takim gelistirmeler yapar. Giiven duygusunun az
oldugu calisanlarda aidiyet duygusunda da azalma meydana gelmektedir. Cindeki
calisanlar tlizerinde yapilan bir arastirmada ekip liderlerinin, Uyelerine adil
davranmamasi durumunda Oylerin givenini kaybetme durumu ile yiizlesir (TUresin
Tetik, 2020).

Krot ve Lewica (2012), yapmis olduklar1 arastirmada is hayatindaki giivenin
calisanlar tarafindan son derece dnemli oldugu belirtilmis olup etkili iletisimin temel
Ogesinin gliven oldugu belirtilmistir.

Otabek, Jens ve Alexandra (2006), calismalarinda giivenin yonetici ve ¢alisanlar
arasinda onemli faktorlerden biri olduguna deginirken yonetici ve ¢alisanin birbirine
bagimliligina deginilmistir, eger ki yonetici ¢alisan arasindaki bag ne kadar giiclii
olursa o kadar mireffeh ve kalic1 organizasyon olacagi ve yine ayni dogrultuda lider
ile liye arasindaki iliskinin koti olmasi durumunda calisanlarin devamsizliklarinin
artacagl ve ise olan bagliliklarinin azalacagi ifade edilmistir (Kiiciik Aydin ve

Giinaydin, 2021).
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Ha: Is giivencesizligi lidere duyulan giiveni negatif yonde etkiler.

6.5. Algilanan Is Giivencesizligi ve Isten Ayrilma Niyeti
Tliskisi

Is giivencesizligi, calisanlarin mevcut islerini kaybetmeleri yani issiz kalma
korkusunu ifade eder. Is giivencesizligi “calisanlarin psikolojik ve fiziksel sagliklarma
zarar veren ve motivasyonlarini azaltan bir stres kaynagi” olarak kabul edilmektedir
(Akgunduz ve Eryilmaz, 2018).

Is giivencesizligi sebebiyle olusan kaygi isten ayrilma niyetinde dnemli bir
etkendir. Is giivencesizligi yasayan calisanlar tarafindan olumsuz etkiden korunmak
icin isten ayrilmayr diisiinebilir. Calisanlarin is gilivencesizligi kosullarinda isten
ayrilmay1 diisiinmeleri olasidir, bu durumda yasanan is stresini hakli ¢ikarmaktadir
(Keser ve Dursun, 2017 ).

Aragtirmalar neticesinde isten ayrilma niyetinin algilanan is glivencesizliginde
onemli etkenlerden biri oldugu ortaya koyulmustur. Bilhassa isten ayrilma niyeti ile
isten ¢ikarilma korkusunun baglantili oldugu ifade edilmistir (Kdése vd., 2019).

Calisanlarin isten ayrilmay1 diistinmeleri, kurumlar i¢in maliyet artirici ve zaman
kayb1 olarak belirtilmistir. Orgiitte ¢alisan kisilerin sosysal iliskilerine olumsuz
etkilerinin yaninda ¢alisanlarin moral ve motivasyonlarini da azaltmaktadir. Tecriibeli
bir personelin isten ayrilmasi zaman ve maliyet acisindan kuruma ekstra maliyet olarak
yansimaktadir. Bu sebeple orgiitler ¢alisan bagliligini saglama noktasinda birtakim
kararlar alip uygulamahidirlar (Alkaya ve Ehtiyar, 2021).

Literatirde iAsten ayrilma niyeti kavrami ile is giivencesizligi arasinda pozitif
yonlii iligski oldugu anlasilmakta olup, calisanin is giivencesizligi hissi artikc¢a isten
ayrilma niyeti de kuvvetlenmektedir (Eryesil, 2021). Poyraz ve Kama (2008), 6zel
sektor ve kamu calisanlarina yonelik yapmis olduklari ¢alismada, is giivencesizliginin
artmasi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli iligskinin oldugu anlasilmistir. Kése
vd., (2019), Antalya, Burdur, Isparta illeri iizerinde muhasebe alaninda c¢alisanlar
tizerinde yapilan ¢alismada, gostermistir ki is giivencesi arttikca; isten ayrilma niyeti
azalmaktadir. Karacaoglu (2015), Alanya’daki otel personellerine yonelik yapilan
caligmada, i1s giivencesizliginin isten ayrilma niyetine olan etkisi arastirilmis ve

yapilan analiz sonucunda gii¢lii anlamli bir iligkinin varlig1 ortaya konmustur.
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Obeng vd. (2020) 341 galisan lizerinde yaptiklari aragtirma sonucu elde edilen
bulgular, is glivencesizligi ve isten ayrilma niyeti arasindaki pozitif iligki bulundugunu
gostermistir. Benzer sekilde Arijanto vd. (2020), 82 calisan iizerinde degisken is
giivencesizliginin isten ayrilma niyetini arastirmistir. Sonuglar, degisken is
giivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahip
oldugunu gostermistir.

Yine is giivencesizligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi arastiran benzer
arastirmalara rastlanmaktadir. Ornegin; Cheng ve Chan (2008), is giivencesizliginin
isten ayrilma niyetiyle olumlu bir sekilde iligkili oldugunu géstermistir. Ashford et al.,
(1989), is giivencesizliginin isten ayrilma niyetiyle olumlu bir sekilde iligkili oldugunu
One stirdii. Ayrica, De Witte ve digerleri (2011), is glivencesizliginin daha yiiksek isten
ayrilma niyetiyle olumlu bir sekilde iliskili oldugunu agikca belirtmistir. Selenko ve
digerleri (2012) ayrica is glivencesizliginin hem yatay hem de uzun vadede yiiksek
diizeyde isten ayrilma niyetleriyle iligkili oldugunu bulmuglardir. Digin ve Unsar
(2010) ve Karacaoglu (2015) is giivencesizliginin isten ayrilma niyetiyle iliskili
oldugunu bulmuslardir.

Bu bilgiler dogrultusunda asagidaki hipotez olusturulmustur:

Hs: Algilanan Is Giivencesizligi, Isten Ayrilma Niyetini anlamli ve pozitif olarak

etkilemektedir.
6.6. Lidere Duyulan Giiven ve isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Liderlik, organizasyondaki ¢alisanlarin belli bir amaca yonelik etkin ve verimli
bir sekilde yonlendirilmesi ve takipgilerini etkileme yetenegidir (Morgin ve Coskun,
2020). Liderligin tanimindan da anlagilacagi iizere lider bulundugu konumun
gereklerini yerine getiren ve takipgileri ile koordineli hareket etme konusunda karar
alip uygulayabilen kisi konumundadir (Seker ve Biiyiikyilmaz, 2021). Liderin
takipcilerini  etkileyebilmesi ve basarisinin siirekliligini  saglayabilmesi ig¢in
takipcileri(izleyicileri) ile arasindaki giiven duygusunun olusmasi gerekmektedir
(Altuntas vd., 2020). Giiven duygusunun kazanilmasi konusunda, lider beklentilerini
acikca dile getirip, bu dogrultuda ekibini yonlendirirken kurdugu iliski ne kadar etkili
olursa, orgiit i¢i gliven duygusu ile orgiite baglilikta artar (Demirci ve Se¢ilmis, 2020).

Liderin calisanlar ile arasinda saglamis oldugu gliven duygusunun tesis edilmesi
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sonucunda, calisanlarin orgiite bagliligin ve verimliliginin artacagi ongoriilmektedir
(Temizel, 2022).

Cesitli arastirmalara gore isletme icerisinde meydana gelen problemlerde is
gorenin yoneticiye duydugu giiven ne kadar fazla ise is goren yaptigi isten o denli
tatmin olur ve daha gii¢lii bir aidiyet duygusu ile orgiite baglanir. Bagka bir ifadeyle
liderlerine glivenmeyen is gorenler organizasyona daha az sadik kalirlar bu sebeple
lidere giiven kavrami ¢alisanlar arasi etkilesim, is birligi, calisan baglilig1 iizerinde son
derce 6nemli etkiye sahiptir (See-Kwong, et al., 2014).

Is hayatinin kompleks yapisi, Orgiitte birgok sorunun cikmasina neden
olmaktadir. Bu sorunlarda yoneticiye karsi glivenin zedelenmesiyle sonu¢lanmaktadir.
Bu nedenle isten ayrilma niyeti, lidere giiven kaybinin sonucu olarak ileri
sirilmektedir. Lidere giivenin isten ayrilma niyeti tizerinde Onemli etkisi
bulunmaktadir fakat tek basina lidere giiven kaybi isten ayrilma niyetinin sebebi
degildir isten ayrilma niyetine bir¢ok faktor etki etmektedir (Altuntas vd., 2020).

Isten ayrilma niyetini etkileyen bircok faktdriin icerisinde lidere duygulan
giivende son derece 6nemli ve etkilidir (Seyfullahogullari, 2018).

Istanbul’da 6zel sektdrde calisan 228 kisinin katilimiyla gergeklestirilen ankette
isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler analiz edilmistir. Yoneticiye ve is
arkadaglarina duyulan giivenin isten ayrilma niyetini azalttigi, isten ayrilma niyetine
negatif yonde etki ettigi belirtilmektedir (Ozgeldi ve Hamitoglu, 2019).

Kanada’da hizmet alaninda faaliyet gosteren 230 firma calisani ile yapilan bir
arastirmada; lider-liye etkilesimine paralel olarak giiven diizeyinin artmasi ile birlikte,
calisanlarda performans ve tatmin diizeyinde artis gézlendigi bununla birlikte isten
ayrilma niyeti lizerinde de azalma gozlendigi belirtilmistir (Cunningham and
MacGregor, 2000). Diger taraftan, yoneticiye olan giiven duygusunun azalmasi, is
gorenlerde stres, bezginlik ve isten ayrilma niyeti gibi olumsuz davranislarin
olusmasina imkan olusturmaktadir (Hopkins and Weathington, 2006). Dolaysiyla,
yoneticiye (Akglindiz ve Cin, 2015; Connell et al.,, 2003) veya 0rgiitte guven
duygusunun ise yonelik olumlu ¢iktilarinin birisi isten ayrilma niyeti gibi olumsuz
davraniglarin azaltilmasi yoniinde bir etki gostermesidir (Mishra andMorrisey, 1990).

Albrecht ve Travaglione (2003), iki kamu sektoriinde yapmis olduklart lidere
giiven ve orglitsel baglilik iizerindeki aragtirmada, lidere giivenin oOrgiitsel baglilig
pozitif yonde etkiledigini saptamislardir. Ayni sekilde Nyhan (1999), iic kamu

sektoriinde 600 personelle yaptigi ¢alismada, orgiitsel baglilikta lidere giivenin son
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derece 6nemli oldugunu vurgulamistir. Bir bagka ¢alismada Pike (2009), Avrupa ve
Afrika’da merkezleri olan 6zel kuruluglar, lidere duyulan giivenin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisini arastirmis oldugu c¢alismada lidere duyulan given ile 6rgltsel
baglilik tizerinde kuvvetli baghilik oldugunu saptamislardir. Malezya’da 177 kisiyle
yapilan 30 Pazar aragtirmasinda lidere gilivenin oOrgiitsel bagliliga ve isten ayrilmaya
etkisi incelenmis olup, lidere giiven artik¢a orgiitsel bagliligin artacagi, isten ayrilma
niyetinin azalacagi sonucuna varilmistir (See —Kwong et al., 2014).

Bu bilgiler dogrultusunda asagidaki hipotez olusturulmustur:

He: Lider duyulan giiven, isten ayrilma niyetini anlamli ve negatif yonde

etkilemektedir.

6.7. Algilanan Is Giivencesizligi ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisinde

Lidere Duyulan Giivenin Araci Rolii

Giiven, toplumun en kritik bilesenidir ve herhangi bir topluluk veya kurulusun
gelismesi i¢in gereklidir. Giiven oldugu zaman, isi verimli bir sekilde yapmak igin
Ozveri ve motivasyon vardir(Hawley, 2012; Boser, 2018). Benzer sekilde, bir ¢alisma
ortaminda veya bir kurulusta ¢alisanlar, liderler ve is arkadaglari aralarinda giiven ister;
bunun i¢in o gliven faktoriinii olusturmak liderin 6nemli bir unsurudur (Nanus, 1989).

Liderlere duyulan gliven ayrica gruplar ve kuruluslar i¢in 6nemli bir rol oynar.
Davis ve ark. (2000), lidere duyulan giivenin ¢alisanlarin is yerlerine sadik olmalarina
ve kuruluslariyla uzun siireli iligkilere sahip olmalarina olanak tanidigini belirtirken
Simons ve MclLean Parks (2001) ise liderlere duyulan giivenin galisan devrini
etkiledigini buldular.

Orgiitlerde yoneticiler ve calisanlar arasinda olusan olumlu giiven, uygun
calisma ortami i¢in anahtar bir rol istlenir (Wong and Cummings, 2009). Canipe
(2006)’ya gore yoneticiye olan giiven seviyesi arttikga c¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri azalmaktadir.

Akdeniz bolgesinde muhasebe mesleginde gorev alan 238 c¢alisanlar iizerinde
yapilan arastirmada, bagimsiz degisken algilanan is giivencesizliginin artmasi ile
bagimli degisken olan isten ayrilma niyetinin arttig1 sonucuna ulagilmistir (Kose vd.,
2019).

Digin ve Unsar (2010), gida alaninda yapilan calismada calisanlarin is

giivencesizliklerinin artmasiyla isten ayrilma niyetlerinin arttig1 gozlemlenmistir.
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Algilanan is giivencesizligi ile lidere duyulan giiven iligkisi lizerine pek ¢ok
aragtirma yapilmis ve liderlik stilleri iizerinden de detaylandirilmistir;

Probst, Jiang ve Graso (2016), lider iiye etkilesimle is giivencesi arasindaki
iliskiyi incelenmis, Amerika Birlesik Devletlerinin giiney batisinda bulunan 212
kisilik maden ocag1 ¢alisanlarinin katilmis oldugu anketle is giivencesizliginin lidere
giivende dnemli etkileri oldugu tespit edilmistir.

Connell, Ferres ve Travaglione (2003), calisanlarla iligkilerinde giiven uyandiran
liderlerin, daha yiiksek duygusal baglilik ve daha yiiksek devam bagliligi kazandigini
ve dogrudan liderlerine daha yiiksek diizeyde giiven duyan calisanlarda da isten
ayrilma niyetinin azaldigini bildirdi.

Polat (2009), giiven seviyeleri yiiksek olan calisanlarin isten ayrilma, ise
devamsizlik ya da isten kaytarma benzeri eylemlerde bir azalma oldugunu, bu
durumda ise olan inanglar1 ile motivasyonlarinin arttigini belirtmektedir.

Yapilan arastirmalarda is gilivencesizligi ile isten ayrilma niyeti arasinda
(Griffeth et al, 2000; Arnold and Feldman, 1982; Ashford et al., 1989; Poyraz ve
Kama, 2008; Digin ve Unsar, 2010; Ilgaz Yildirim ve Yirik, 2014; Karacaoglu, 2015;
Koése vd., 2019, Sora et al, 2010a, Sora et al, 2010b, Rosenblatt et al., 1999;
Chirumbolo and Hellgren, 2003; Ameen et al,, 1995; Sverke et al., 2002; Jiménez et
al,, 2017; Giinalan, 2019; Eryesil, 2021; Lee and Jeong, 2017) ve lidere giiven ile isten
ayrilma niyeti arasinda (Altuntas vd., 2020; Barron ve West, 2005; Kim ve Barak,
2015; Canipe, 2006; Podsakoff et al, 1990; Karakus vd., 2014; Erbasi, 2019; Tiiresin
Tetik, 2020) iliski oldugu bulgusuna ulagilmistir. Olusturulan bu modelde yer alan tiim
degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin oldugu g6z carpmakta olup lidere giivenin
aracilik rolii yapabilecegine iliskin bir sonu¢ verebilecegi diisiiniilmektedir.
Literatiirde bu konuda bir ¢alismaya rastlanmamasi nedeniyle, arastirma ile ulasilacak
sonuclarin, is glivencesizliginin is stresine etkisinde lidere olan gilivenin aracilik
roliiniin arastirilmas1 6nemli bir katki yapacagi diisliniilmektedir. Yapilan ¢aligmalar
15181nda, is giivencesizligi algisi1 fazla olan ¢aliganlarin normale gore fazla is stresine
maruz kalacaklari, lidere olan giiveni ise stresi azaltacagi varsayilmaktadir. Bu
durumda lidere olan giivenin is gilivencesizligi ve is stresi arasinda aracilik rolii
yapacagina dair gii¢lii isaretler olugturmaktadir.

Bu bilgiler dogrultusunda asagidaki hipotez olusturulmustur:

H7: Algilanan is glivencesizligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide lidere

duyulan gilivenin ara degisken etkisi vardir.
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7. ARASTIRMANIN YONTEMI VE BULGULARI

7.1. Orneklem, Veri Toplama Yo6ntemi ve Kullamlan
Olgekler

Algilanan is giivencesizliginin is stresi ve isten ayrilma niyeti (zerinde
etkisinde lidere duyulan giivenin araci roliinii degerlendirmek igin bir saha arastirmasi
gergeklestirilmistir. Arastirmanin hipotezlerini test etmek i¢in gereken veriler, Tiirkiye
genelinde lojistik sektorii calisanlari arasindan kolayda ornekleme ile segilen bir
orneklemden anket yoOntemiyle toplanmistir. Literatiirden elde edilen olgeklere
dayanarak olusturulan online anket formu dagitilmis olup bunlardan 334 adedi geri
donmiis ve degerlendirmeye alinmistir. Anket formunun ilk bdliimiinde
cevaplayicilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir.
Ikinci béliimde; algilanan is giivencesizligini dlgmek igin Probst’un (1998) yilinda
gelistirdigi, Onder ve Wasti (2002) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 8 ifadeden olusan
Olcek kullanilmistir. Lidere duyulan giiveni 6lgmek igin, Podsakof ve arkadaslari
(1990) tarafindan gelistirilen 6 ifadeden olusan &lgek kullanilmustir. Is stresini 6lgmek
icin House ve Rizzo (1972) tarafindan gelistirilmis 7 ifadeden sorudan olusan bir dlgek
yardimiyla dl¢iilmiistiir. Son olarak isten ayrilma niyetini 6l¢gmek i¢in Fickman ve ark.
(1979) ile Bluedorn (1982) tarafindan gelistirilen ve 5 ifadeden olusan olcek
kullanilmistir. Tiim 6l¢ekler (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum)

seklinde 5°1i Likert tipi 6l¢eklerdir.
7.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Literatiir taramast sonucu gelistirilen arastirma model Sekil 7.1°de
verilmektedir. Modelde is glivencesizliginin is stresi ve isten ayrilma niyetine olan

etkisinde lidere duyulan giivenin araci rolii arastirilmaktadir.
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Lidere Duyulan
Guven H,

He

: e Hi Hs - .
Is Giivencesizligi Is Stresi

Isten Ayrilma Niyeti
Sekil 7.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri.

Arastirmada dort adet hipotez test edilmektedir.

Hi: Is giivencesizligi is stresini etkiler.

Ha: Lidere duyulan guven is stresini etkiler.

Hs: is giivencesizligi ile is stresi arasindaki iliskide lidere duyulan giivenin ara degisken etkisi
vardir.

Ha: Is giivencesizligi lidere duyulan giiveni etkiler.

Hs: Is giivencesizligi isten ayrilma niyetini etkiler.

He: Lidere duyulan giiven isten ayrilma niyetini etkiler.

Hq: Is giivencesizligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide lidere duyulan giivenin ara

degisken etkisi vardir.

7.3. Arastirma Bulgulari ve Degerlendirme

7.3.1. Demografik Ozellikler

Arastirmadaki verilerin analizi, SPSS programi kullanilarak sonuclar elde
edilmistir. Bu kapsamda ilk olarak arastirmaya katilan lojitik sektoriinde calisan 334
beyaz yakali personellerin demografik 6zelliklerine iliskin frekans dagilimlar1 Tablo
7.1,72,73,74,75,7.6 ve 7.7 de verilmistir.

Tablo 7.1. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri (Yas).

Frekans Yizde %
Yas 25 ve alt1 59 17,7
26-32 169 50,6
33-42 86 25,7
43 ve Uzeri 20 6,0
Toplam 334 100
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Ankete katilanlarin biiylik ¢gogunlugunu %50,6 ile 26-32 yas araligigindadir.
Bunu %25,7 ile 26-32 yas aralig takip etmektedir.

Tablo 7.2. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri (Cinsiyet).

Frekans Yizde %
Cinsiyet Kadin 163 48,8
Erkek 171 51,2
Toplam 334 100

Ankete katilanlarin %48,8” u (163 kisi) kadin, geriye kalan %51,2” si (171 kisi)
erkektir.

Tablo 7.3 Katihmcilarin Demografik Ozellikleri (Medeni Durum).

Frekans Yuzde %
Medeni Durum Bekar 192 57,5
Evli 142 42,5
Toplam 339 100

Ankete katilanlarin %57,4” ii (192 kisi) bekar, geriye kalan %42,5° s1 (142,5 kisi)

evlidir.

Tablo 7.4 Katihmeilarin Demografik Ozellikleri (Egitim Durumu).

Frekans Yuzde %
Egitim Lise 29 8,7
Durumu On lisans 38 11,4
Lisans 184 55,1
Yiksek Lisans 78 23,4
Doktora 5 15
Toplam 334 100

Ankete katilanlarin %8,7 si (29 kisi) lise, %11,4°0 (38 kisi) On lisans, %55,1 i
(184 kisi) lisans, %23,4°0 (78 kisi) ylksek lisans, %1,5’1 (5 kisi) ise doktora bélimi
mezunudur.
Tablo 7.5 Katihmeilarin Demografik Ozellikleri (Calisma Siiresi).

Frekans Yuzde %
Caligilan Siire 1 yildan az 26 7,8
1-5yil 118 35,3
6-10 yil 92 27,5
11-15 y1l 48 14,4
15 yildan fazla 50 15,0
Toplam 334 100
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Ankete katilanlarda en biiyiik calisilan siire olarak %35 ile 1-5 yil goze
carpmaktadir. Bu orana en yakin olarak %27,5 ile 6-10 yil bulunmaktadir. Dolayistyla
aslinda sektorel olarak bakildiginda calisilan siire agisinda en fazla 6-15 yil araliginda

calisanlarin yer aldig1 goriilmektedir.

Tablo 7.6 Katihmcilarin Demografik Ozellikleri (Unvan).

Frekans Yizde %
Unvan Y Onetici 112 33,5
Uzman 122 36,5
Uzman yardimcisi 24 7,2
Asistan 8 2,4
Diger 68 20,4
Toplam 334 100

Ankete katilanlarin %33,5’1 (112 kisi) yonetici, %36,6’s1 (122 kisi) uzman,
%7,2’si (24 kisi) uzman yardimcisi, %2,4°U (8 kisi) asistan ve geriye kalan %20,4’{

ise (68 kisi) diger unvanl kisleri olustirmaktadir.

Tablo 7.7 Katihmcilarin Demografik Ozellikleri (Cahstigimz Béliim).

Frekans Yizde %
Calisilan Bolim Uretim-Planlama 22 6,6
Tedarik-Satin Alma 45 13,5
Finans-Muhasebe 41 12,3
Insan Kaynaklar 20 6,0
Diger 206 61,7
Toplam 334 100

Ankete katilanlarin %6,6’s1n1 (22 kisi) tiretim-planlamada, %13,5’ini (45 kisi)
tedarik-satin alma, %12,3’Unu (41 kisi) finans-muhasebe, %6,0’1n1 (20 kisi) insan

kaynaklar1 ve %61,7°sini (206 kisi) diger unvanli olarak ¢alismaktadir.
7.3.2. Faktor Analizi

Tablo 7.8’de verilen faktor analizine uygunlugunu gosteren KMO ve Bartlett test
sonuglar1 goriilmektedir. Tablodan da goriilecegi iizere elde edilen verilen analiz i¢in

uygundur.
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Tablo 1.8 KMO and Bartlett's Test.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square

df
Sig.

911
5611,453

300
,000

KMO and Bartlett's Testinden sonra degiskenleri 6l¢mek i¢in olusturulan

ifadelerin yine kendilerine yiklenmelerini belirlemek amaciyla faktor testine tabi

tutulmustur. Analiz sonucu incelendiginde modelde belirlenen ifedelerin kendi

faktorlerine yiklendileri ve yine degiskenlerin ortaya koyulan modelde oldugu gibi

bes faktor olarak ayrildigi goriilmektedir. Analiz sonucunda varyans % 65,064 olarak

bulunmustur. Tablo 7.9’da model degiskenlerine ait faktdr sonuglari ve guvenirlik

katsayilar1 verilmistir.

42




Tablo 7.9 Degiskenlere Ait Faktor Analizi Sonuglari ve CrA Givenirlik

Katsayisi.
Orgiitsel Ogrenme Yetenegi Faktor Yuku CrA
Is Giivencesizligi 1 ,646
Is Giivencesizligi 2 613
Is Giivencesizligi 4 ,698
Is Giivencesizligi 5 784 927
Is_Giivencesizligi 6 740
Is Giivencesizligi 7 713
Is Giivencesizligi 8 ,686
Orgitsel Destek
Lidere guven_ 1 , 7194
Lidere_guven_2 ,769
L!dere_guven_3 ,790 949
Lidere guven 4 ,780
Lidere_guven 5 ,760
Lidere guven 6 572
Stres
Stres_1 ,681
Stres 2 , 7181
Stres_3 ,680
Stres 4 ,761 ,920
Stres 5 AT7
Stres_6 ,841
Stres 7 ,719
Isten Ayrilma Niyeti
Isten Ayrilma Niyeti 1 ,691
Isten Ayrilma Niyeti 2 ,716
Isten Ayrilma Niyeti 3 ,803 ,886
Isten Ayrilma Niyeti 4 ,801
Isten Ayrilma Niyeti 5 711
Aciklanan Toplam Varyans % 65,064

Yapilan faktor analizi sonucunda, is gilivencesizliginin 3. Sorusu kendi

faktorlerine ylklenmedigi i¢in bundan sonra yapilacak analizlere dahil edilmemistir.
7.3.3. Korelasyon Analizi

Tablo 7.10°da is gilivencesizligi, lidere giiven, is stresi Ve isten ayrilma niyeti

degiskenlerinin ortalama ve standart sapma katsayilar1 yer almaktadir. Tablodan da
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goriilecegi iizere, degiskenler arasinda anlamli iliskiler mevcut olup bu iliskileri
negatif ve pozitif yonliidiir. Tabloda yer alan ig glivencesizligi ile lidere giiven arasinda
negatif, is stresi ve isten ayrilma niyeti ile pozitif bir iliski gozlenirken, lidere gliven
ile is stresi ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski ve is stresi ile isten ayrilma

niyeti arasinda da pozitif bir iligki bulunmaktadir.

Tablo 7.10 Korelasyon katsayilari, SS Sonuglari.

Ort SS 1 2 3 4
1. 1Is Giivencesizligi 2,3896 | ,86746 1
2. Lidere Giiven 3,3673 | ,68713  -317" | 1
3. Is Stresi 2,6689 | 54881 | ,401" | -139™ 1
4. Isten Ayrilma Niyeti 2,6938 | ,99642 @ 5217 | -326" | 0,427 1

*p<0.01
7.3.4. Hipotez Testleri

Arastirma da iki adet regresyon modeli kurulmustur. Birinci modelde
calisanlarin is giivencesizligi algisinin, is stresine olan etkisinde, lidere duyulan giiven
aracilik rolii olup olmadigini test etmek amaciyla bootstrap yontemini esas alan
regresyon analizi yapilmistir. Bu amagla yapilan regresyon analiz sonuglari Tablo
7.11°de verilmistir.

Tablo incelendiginde, bagimsiz degiskenin arac1 degisken tizerinde bir etkisinin
oldugu goriilmektedir (a yolu). Bu etki ters yonlii bir etki. Giivencesizlik arttikca lidere
giiven azalmaktadir. ikinci onemli nokta, bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki dogrudan etkisinin (direct effect) anlamli ¢ikmasidir. Bu etki pozitif
yonliidiir. Bagimsiz degiskendeki artiglar bagimli degiskeni de arttirmaktadir. Bir
diger nokta ise, bagimsiz degisken ile araci degiskenin birlikte modele dahil edilmesi
sonucunda bir dnceki asamadaki dogrudan etkinin azalmasi veya ortadan kalkmasi
durumunun incelenmesidir. Tablo incelendiginde, standardize olmayan katsay1 0,599
(std. katsay1 0,522) iken, bagimsiz degiskenle arac1 degiskenin birlikte modele dahil
edildigi durumda bu etki 0,534’°¢ (std. katsay1 0,464) diismektedir. Bu durum kismi
araci etkinin varligina igaret etmektedir.

Baron ve Kenny’de 6nemli olan bir diger yol olan “b” yolu, Hayes’in

yonteminde ¢ok onemli degildir. Yani aract degisken ile bagimli degisken arasinda bir
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iliskin var olmamasi, aract etkinin var olmadigin1 goéstermez. Ancak, tablo
incelendiginde model 3’te bu etkinin de var oldugu goziikkmektedir.

Son olarak tabloda, dolayli etkinin anlamli olup olmadiginin da analiz edilmesi
gerekir. Dolayli etkinin varligit LLCI ve ULCI araligina bakilarak anlasilmaktadir.
LLCI ve ULCI degerlerinin isaretinin ayni yonlii olmasi gerekir (-,- veya +,+). Yani
iki degerin arasinda Sifir (0) olmamalidir. Tablo incelendiginde, LLCI ve ULCI
sinirlarinin istenilen sekilde oldugu goriilmektedir.

Sonug olarak, giivencesizligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin bir kismi1
lidere giiven tizerinden olmaktadir.

Tablo 7.11 Is Giivencesizliginin, Is Stresi Uzerindeki Dolayh EtKisi.

Asamalar .
.. Katsay1 Anlamlilik Bootstrapping Model
(Regresyon Degiskenler - - .
Modelleri) (Std. Coefficient) (P) LI ULCI Degerleri
. - R2=0,101
ayolu Givencesizlik 2 -0,251 i i .
(Model 1) Lidere Giiven (-0,317) 0001 | -0332 | 0,170 | F=37,084
P=0,001
cyolu Guvencesizlik R2=0.272
0,599 (0,522) 0,001 0,493 ,705 | F=123,831
(Model 2) ->Stres _
P=0,001
Guvencesizlik >
o1 yolu Stres 0,534 (0.464) 0,001 0,424 0,643 | R2=0,301
(Model 3) . ) -0,260 F=71,110
Lidere Guven > 0,001 -0,398 | -0,122 P=0,001
(-0,179)
Stres
. Bootstrapping Bootstrapping Bootstrapping
Etki (Effect) Std Hata LLCI uLCl
Dolayh Etki 0,652 0,0276 0,0211 0,1282

Ikinci modelde ¢alisanlarm is giivencesizligi algisinin, isten ayrilma niyetine

olan etkisinde, lidere duyulan giiven aracilik rolii olup olmadigini test etmek amaciyla
bootstrap yontemini esas alan regresyon analizi yapilmistir. Tablo 7.12 incelendiginde,
bagimsiz degiskenin araci degisken iizerinde bir etkisinin oldugu goriilmektedir (a
yolu). Bu etki ters yonlii bir etki. Glivencesizlik arttikca lidere giiven azalmaktadir.
Ikinci énemli nokta, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki dogrudan
etkisinin (direct effect) anlamli ¢ikmasidir. Bu etki pozitif yonliidiir. Bagimsiz
degiskendeki artislar bagimli degiskeni de arttirmaktadir. Bir diger nokta ise, bagimsiz
degisken ile araci degiskenin birlikte modele dahil edilmesi sonucunda bir dnceki
agsamadaki durumunun

dogrudan etkinin azalmasi veya ortadan kalkmasi

incelenmesidir. Tablo incelendiginde, standardize olmayan katsay1 0,632 (std. katsay1
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0,499) iken, bagimsiz degiskenle araci degiskenin birlikte modele dahil edildigi

durumda bu etki 0,522°¢ (std. katsayr 0,409) diismektedir. Bu durum kismi araci

etkinin varliina isaret etmektedir.

Son olarak, dolayl etkinin anlamli olup olmadiginin da analiz edilmesi gerekir.

Tablo

gorilmektedir.

incelendiginde,

LLCI ve ULCI smirlarinin istenilen sekilde oldugu

Sonug olarak, Giivencesizligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin bir kismi1

lidere giiven lizerinden olmaktadir.

Tablo 7.12 Is Giivencesizliginin, Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Dolayh

Etkisi.
Asamalar Katsay1 Anlamlilik Bootstrapping Model
(Regresyon Degiskenler 1 4 coefficient) | (P) Degerleri
Modelleri) ' LLCI | ULCI &
. - R?= 0,101
ayolu Guvencesizlik > 0,251 i i P
(Model 1) Lidere Guven (-0,317) 0,001 0,332 0,170 F__37'084
P=0,001
. - R?= 0,249
‘g&’g'd”el 2 G”"e”fz?\'f"k 2 | 0,636 (0,499) 0,001 0516 | ,755 | F=109,892
P= 0,001
Guvencesizlik >
¢ yolu IAN 0,522 (0,409) 0,001 0,402 0,642 R?= 0,320
F=77,970
(Model 3) 1| igere Given > 0454 0001 | -0,605 | 0,303 | P=0,001
. (-0,282)
IAN
. . Bootstrapping Bootstrapping
Etki (Effect) Bootstrapping Std Hata LLCI ULCl
Dolayh Etki 0,652 0,0276 0,0211 0,1282

7.3.5. Bulgularin Degerlendirilmesi

Yapilan calismada algilanan is giivencesizliginin, i stresi ve isten ayrilma

niyetine etkisinde liderin araci rolii arasindaki iligkiler incelenmistir.

Aragtirma sonucunda ortaya koyulan birinci modelinde is giivencesizligi ile is

stresi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur. Bulunan bu sonug literatiir ile
uyumludur (Sharma, 2016; De Witte et al, 2010; VVander Elst et al, 2014; Probst et. al.,
2018; Rohman, 2018; Safaria et al, 2010; Putri and Ariyanto, 2023). Yine arastirmada
lidere giiven ile is stresi arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliskinin varlig1 tespit
edilmistir. Bu sonugta literatiirle uyumludur (Manoppo, 2020; Bitmis ve Ergeneli
(2011; Lawrence and Kacmar, 2012; Turung ve Avci, 2015). Son olarak ilk modelde

is glivencesizliginin is stresi tizerinde lidere duyulan giivenin arac1 etkisine bakilmistir.
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Bulunan sonugta is giivencesizliginin is stresine olan etkisinde lidere duyulan guven
araci rol istlendigini gostermektedir. Olusturulan bu modelde yer alan tiim degiskenler
arasinda anlaml bir iligkinin oldugu goz ¢arpmakta olup lidere giivenin aracilik rolii
yapabilecegine iliskin bir sonug verebilecegi diisiiniilmektedir. Literatiirde bu konuda
bir caligmaya rastlanmamasi nedeniyle, arastirma ile ulasilacak sonuglarin, is
giivencesizliginin is stresine etkisinde lidere olan giivenin aracilik roliiniin
arastirilmasi 6nemli bir katk1 yapacagi diisiiniilmektedir.

Arastirma sonucunda ortaya koyulan ikinci modelinde is glivencesizligi ile isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulunmugtur. Bulunan bu sonug
literatiir ile uyumludur (Griffeth et al, 2000; Arnold and Feldman, 1982; Ashford et
al., 1989; Poyraz ve Kama, 2008; Digin ve Unsar, 2010; Ilgaz Yildirim ve Yirik, 2014;
Karacaoglu, 2015; Kose vd., 2019; Sora et al, 2010a; Sora et al, 2010b; Rosenblatt et
al., 1999; Chirumbolo and Hellgren, 2003; Ameen et al,, 1995; Sverke et al., 2002;
Jiménez et al., 2017; Giinalan, 2019; Eryesil, 2021; Lee and Jeong, 2017). Yine
arastirmada lidere giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif yonlii bir
iliskinin varlig1 tespit edilmistir. Bu sonugta literatiirle uyumludur (Altuntas vd., 2020;
Barron ve West, 2005; Kim ve Barak, 2015; Canipe, 2006; Podsakoff et al, 1990;
Karakus vd., 2014; Erbasi, 2019; Tiiresin Tetik, 2020). Son olarak ikinci modelde is
giivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerinde lidere duyulan giivenin araci etkisine
bakilmistir. Bulunan sonugta is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti etkisinde lidere
duyulan giiven araci rol istlendigini gostermektedir. Olusturulan bu modelde yer alan
tim degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin oldugu goze carpmakta olup lidere
giivenin aracilik rolii yapabilecegine iligskin bir sonug verebilecegi diistinilmektedir.
Literatiirde bu konuda bir ¢alismaya rastlanmamasi nedeniyle, arastirma ile ulasilacak
sonuglarin, is gilivencesizliginin isten ayrilma niyetine olan etkisinde lidere olan

giivenin aracilik roliiniin arastirilmasi dnemli bir katki yapacagi disiiniilmektedir.
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8. SONUC VE TARTISMA

Bu arastirmada, calisanlarin algiladig is giivencesizliginin is stresi ve isten
ayrilma niyetinde etkisinde liderin araci rolii incelenmistir. Arastirmanin amaci,
calisma hayatindaki bireylerin algiladiklari is giivencesizliginin sebep ve sonuclart ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iligki, ayn1 zamanda is stresinin ve isten ayrilma niyeti
ile iligkisi ve tiim bu baglamlarin yaninda liderin araci roliiniin etkisi dl¢iilmeye
calisilmistir. Tiim degiskenlerin birbiri lizerindeki yapmis oldugu etkiler incelenmistir.
Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, ¢alisilan siire, unvan, ¢alisilan bolim
gibi pek cok demografik 6zellikler ele alinarak tiim bu etkenlerin degiskenlere olan
etkisi aragtirilmistir.

Is giivencesizligi, ¢alisanlarin gelecekte islerini koruma konusunda hissettikleri
belirsizlik ve endisedir. Is giivencesizliginin artmasi, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini
olumsuz yonde etkileyebilir. Bu aragtirmada bulunan sonuglarla paralel olarak
aragtirmalar, is glivencesizligi algisinin artmasiyla ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin
arttigimi gostermistir (De Cuyper et al., 2009; Probst et al., 2007). Ayrica is
giivencesizligi, calisanlarin stres diizeylerini artiran bir etken olabilir. Arastirmalar, is
giivencesizligine maruz kalan ¢alisanlarin is stresi diizeylerinin daha yiiksek oldugunu
gostermistir (Cheng and Chan, 2008; Sverke et al., 2002).

Liderlerin ¢alisanlar iizerindeki etkisi ve liderlere duyulan giiven, c¢alisma
ortaminda 6nemli bir rol oynar. Liderlerin giivenilirligi ve destegi, calisanlarin ise olan
baglhiligin1 artirabilir, isten ayrilma niyetini azaltabilir ve calisanlarin is stresi
diizeylerini etkileyebilir. Liderlerin adil, acik ve seffaf bir iletisim kurmalari,
calisanlara gelecekle ilgili bilgi vermeleri ¢alisanlarin giivenini kazanmada etkili
olabilir. Liderlere duyulan giiven, is giivencesizligi algisinin etkisini azaltarak
calisanlarin isten ayrilma niyetini hafifletebilir ve is streslerini de azaltabilir.

Liderlere duyulan giliven, calisanlarin is giivencesizligine yonelik algilarini
etkileyebilir ve bu sekilde is stresi ve isten ayrilma niyetini aracilik edebilir. Giivenilir
liderlerin ¢alisanlarla etkili bir iletisim kurmas1 ve destekleyici bir ortam saglamasi,
calisanlarin is gilivencesizligi algilarimi azaltabilir, stres ve isten ayrilma niyetini
dolayli olarak azaltabilir. Ozellikle liderlerin kriz dénemlerinde calisanlarla empati
kurmalar1 ve gelecek perspektiflerini paylasmalari, is giivencesizligi algisinin

yonetilmesinde etkili bir ara¢ olabilir.
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Calisanlarin algiladigr is giivencesizligi ile is Stresi ve isten ayrilma niyeti,
giiniimiiziin dinamik ig ortaminda énemli bir arastirma konusudur. Liderlere duyulan
giivenin, 1§ glivencesizligi algis1 ve isten ayrilma niyeti iligskisinde 6nemli bir araci rol
oynadigr goriilmektedir. Benzer sekilde, yine liderlere duyulan giivenin, is
giivencesizligi algisi ve is stresi iliskisinde 6nemli bir araci rol oynadigi goriilmektedir.
Giivenilir liderlerin galisanlara destegi ve iletisimi, is glivencesizligi algisinin etkisini
azaltarak is stresini ve isten ayrilma niyetini olumlu yonde etkileyebilir. Bu nedenle,
1§ giivencesizligi ile is stresi isten ayrilma niyeti yonetimi igin liderlerin rolii ve
liderlere duyulan giivenin 6nemi goz ardi edilmemelidir.

Bu aragtirma ile aslinda literatiirde 6nceden var olan is giivencesizligi is stresi,
1s glivencesizligi isten ayrilma niyeti, lidere duyulan giiven is stresi, lidere duyulan
giiven isten ayrilma niyeti tizerindeki etkileri tekrar test edilmis ve literatiirle uyumlu
sonuclar elde edilmistir. Diger bir etki ise literatiirde kismen c¢alismalar olan is
giivencesizligi ve lidere duyulan giiven arasindaki iliskinin varligidir. Bu yoni ile
literatiire katki yapacagi diisiiniilmektedir. Bu arastirmanin en 6nemli sonucu ise, araci
degisken roliidiir. Yaptigimiz literatiir taramalar1 sonucunda bilgimiz dahilinde ortaya
koyulan model literatiirde heniiz test edilmemistir. Ortaya koyulan model ile lidere
duyulan giivenin is giivencesizligi ve stres ile is glivencesizligi isten ayrilma niyeti
arasinda araci rolii oldugunu ve dolayisiyla bu iligkilerin lidere duyulan giiven
tizerinde gerceklestigi sonucudur. Bu sonug¢ gerek aragtiricilara gerekse de
uygulayicilara 6nemli bir referans kaynagi olacag diisiiniilmektedir.

Bu arastirmanin bazi smirliliklart bulunmaktadir. Calismamizin  belirli
sinirliliklart bulunmaktadir. Oncelikle arastirma lojistik sektdriinde calisan beyaz yaka
personellerinin katilimiyla toplanan verilerden olusmaktadir. Sektor olarak lojistik
sektoriindeki calisanlar incelenmistir. Gelecekte yapilacak calismalarda farklhi
sektorler olabilecegi gibi sadece meslek gruplari (muhasebe, finans, satis pazarlama
vb.) tizerinden ¢alisma yapilabilir. Bunun yani sira verile Kocaeli ilinde faaliyet
gosteren firmalardan toplanmistir. Dolayisyla aragtirmaya farkli sehir ya da
bolgelerden kisileri dahil etmek sonucu daha da somut hale getirebilir.

Bu arastirmaya sadece dort degisken dahil etmistir. Dolayisiyla arastirmaya ise
tutkunluk, orgiite giiven, oOrgiitsel baglilik ve bilgi yonetimi gibi farkli degiskenler
eklenebilir veya ¢alismanin modelinde ise tutkunluk araci rol {istlenebilir. Bu yoniiyle
de gelecek arastirmalara yol gosterici rol oynayabilir. Ayrica arastirmaya demografik

degiskenlerin etkisi de incelenebilir.
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EKLER

Sayin Katilimcy;

Bu anket formu, “Galisanlarin Algiladigi Is Giivensizliginin is Stresi ve isten Ayrilma
Niyetine Etkisinde Lidere Duyulan Giivenin Araci Rolii” konulu bir yiksek lisans tez
calismasinda veri toplamak amaciyla hazirlanmistir. Elde edilen veriler, bilimsel amaci
disinda “KESINLIKLE KULLANILMAYACAK” tir. Katkilarinizdan dolay! tesekkiir ederiz.
Saygilarimizla...

Nilay DEMIRCI Dog. Dr. Serhat ERAT

Y.Lisans Ogrencisi Danisman

Yasiniz: a) 25 ve altit  b) 26-32 c) 33-42 d) 43 ve Uzeri
Cinsiyetiniz: a) Kadin b) Erkek

Medeni Durum: a) Evli b)Bekar

Egitim: a) Lisans d) Yuksek Lisans e) Doktora

Calisma Sireniz: a) 1yildanaz b) 1-5vyil c) 6-10 yil d) 11-15yil  e) 15 yildan
fazla

Gorev Unvani: a) b) c) d)

Calistiginiz Departman: a) Uretim/Planlama  b)Ar-Ge c)Pazarlama/Satis d)
Tedarik/Satinalma e) Dider:...

1=Kesinlikle katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum;
5=Kesinlikle katiliyorum

Mevcut isimin devaminin mimkun olacagindan emin degilim.
Calisma ortamimin devamhiigindan (surekliliginden) emin degilim.

Bu isyerinde calismayi stirdirmemin mimkin olamayabilecegini
disinlyorum.

issiz kalma ihtimalim pek de az sayilmaz.
isimden cikartilacagimdan korkuyorum.
Kariyerimin devamhliindan endise duyuyorum.
isimi kaybetmekten korkuyorum.

Isimin gelecedi ile ilgili belirsizlik hissediyorum.

o[NJola[”A] W [N]F

lYoneticimin her zaman bana adil davranmaya gayret gostereceginden
eminim.

lYoneticim higbir zaman galisanlari kandirarak kendisine avantaj saglamaya
calismaz.

'Yoneticimle tamamen uyum icerisinde oldugumuz inancindayim.
lYOneticime cok yliksek seviyede sadakat duyarim.

lYOneticimi bitln sikintill durumlarda desteklerim.

Y6neticime sadakatimin azaldidini hissediyorum (R)

=

ola][hlw] N

Bu Kurumdan ayrilmayi distniyorum.

Oniimiizdeki dénemde bu Kurumdan ayrilmay! umuyorum.

Emeklilik elde edene kadar bu Kurumda calismayi tercih ederim.
Kariyer hayatimin geriye kalanini bu Kurumda gecirmekten mutluluk
duyarim.

Onimizdeki birkag yil icerisinde bu Kurumdan ayrilmaya niyetliyim.

HOJWIN|F

|

Calisirken yliksek diizeyde gerilim yasiyorum.

Isim yiziinden sinirlilik ve benzeri rahatsizliklarim oldu.

Baska bir iste calissaydim sagligim daha iyi olurdu.

isle ilgili sorunlar yliziinden uyku giicliigii cektigim oldu.

is haricinde de isle ilgili sorunlar kafamdan atamiyorum.

lYapmis oldugum is saghgimi oldukca etkilemektedir.

Kurumumda isle ilgili toplantilar éncesi kendimi sinirli hissediyorum.

N[O~ [WN|F
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