GENCLIK
LIDERLIGINDE 4
SESSIZ ISTIFA _

VE KI$ILIK ‘

Prof. Dr. Mihri Barig KARAVELIOGLU |
Prof. Dr. Ceren GIDERLER KARAVELIOGLU




GENCLIK LIDERLIGINDE
SESSIZ ISTIFA VE KISILIK

Prof. Dr. Mihri Baris KARAVELIOGLU"
Prof. Dr. Ceren GIDERLER KARAVELIOGLU ™

Editor: Prof. Dr. Metin KAYA "

* mbaris.karavelioglu@dpu.edu.tr, ORCiD: 0000-0003-3536-2485
" ceren karavelioglu@dpu.edu.tr, ORCID: 0000-0002-3984-6703
" mkaya@gazi.edu.t, ORCID: https://orcid.org/0000-0002-0159-466X


mailto:mbaris.karavelioglu@dpu.edu.tr
mailto:ceren.karavelioglu@dpu.edu.tr
mailto:mkaya@gazi.edu.t

DUURA

GENCLIK LIDERLIGINDE SESSIZ ISTIFA VE KISILIK
Prof. Dr. Mihri Baris KARAVELIOGLU,
Prof. Dr. Ceren GIDERLER KARAVELIOGLU

Genel Yayin Yonetmeni: Berkan Balpetek
Editor: Prof. Dr. Metin KAYA

Kapak ve Sayfa Tasarimi: Duvar DESIGN
Basim Tarihi: Ekim 2026

Yayinai Sertifika No: 49837

E-ISBN: 978-625-5471-26-0

© Duvar Yayinlari
853 Sokak No:13 P.10 Kemeralti-Konak/Izmir
Tel: 0 232 484 88 68

www.duvaryayinlari.com
duvarkitabevi@gmail.com



ICINDEKILER

GIRIS 1
BIRINCi BOLUM
GENCLIK LiDERLIiGi 3
1.1. Liderlik Kavrami ve Kuramsal Geligimi............ccccccveveerieeneeneesireenens 3
1.1.1. Liderlik Kavramimin Temel Unsurlart..........cccccocceeneiniininnninnen, 4
1.1.2. Liderlik ve Yénetim Kavramlari Arasindaki Iliski...........cco......... 5
1.1.3. Liderlik Kuramlarinin Tarihsel Geligimi ..........ccc.cceeeveieeeineeeennnen. 6
1.1.4. Cagdas Liderlik Anlayisinda Calisanlarin Yeri........ccccccvveerveennnenn. 7
1.1.5. Genglik Liderligi Agisindan Liderlik Kuramlarinin Onemi............ 7
1.2. Geleneksel ve Cagdas Liderlik Yaklagimlart .........c.c.ccoveevvveeieeenneennee. 8
1.2.1. Geleneksel Yaklagimlarm Uygulamaya Katkist...............cccccvvenenns 8
1.2.2. Doniisimcli Liderlik........ccoeevvieriieniierieieceeeeeeceee e 9
1.2.3. Etkilesimei LiderliK ........cccoeiiiiiiiiiiiiicceieceeee e 10
1.2.4. Hizmetkar LiderliK ..........coooeeviiiiiiiiiiiceeeeee e 11
1.2.5. EtiK LIderliK ...coveeiieieieieee e 11
1.2.6. Otantik LiderliK ........coceririeiiiieieieeecee e 12
1.2.7. Yaklasimlarm Birlikte Degerlendirilmesi...........cccccoereenuennenncene 13
1.3. Genglik Liderligi Kavrani, Amaglari ve Tlkeleri...............ccccoevunneee. 13
1.3.1. Genglik Calismalari Icinde Genglik Liderliginin Yeri.................. 14
1.3.2. Kisisel ve Sosyal Gelisimin Desteklenmesi.............cccccvveennnnnee. 15
1.3.3. Toplumsal Katilim ve Goniilliiliigiin Desteklenmesi ................... 15
1.3.4. GOnillii Katthm TKeSi ..........c.oveveveieererieeieicieiceeesece e, 16
1.3.5. Geng Odaklilik ve Katilimetlik TIKeleri ............covovevvevevevevevnannen. 16
1.3.6. Kapsayicilik ve Esitlik TIKeleri.............cccoovvevevevevevceeeeeeeeene. 17
1.3.7. Giivenli Ortam TIKESi ...........oovevieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 18
1.3.8. Gelisim OdakItlik TIKeST......vveveeeeeeeeeeeeeeee e 18
1.4. Genglik Liderlerinin Gorev, Rol ve Sorumluluklari................c.ccc....... 19
1.4.1. Egitsel Faaliyetlerin Hazirlanmas1 ve Yiiriitiilmesi...................... 19
1.4.2. Sosyal ve Kiiltiirel Faaliyetlerin Diizenlenmesi ............ccccccue....... 20
1.4.3. Sportif ve Rekreatif Faaliyetlerde Ustlenilen Gérevler................. 20
1.4.4. Rehberlik, Iletisim ve Grup YOnetimi .............cccovevevvevevevevevnnnnnn. 21
1.4.5. Goniilliiliikk ve Sosyal Sorumluluk Caligmalarinin Koordinasyonu22
1.4.6. Planlama, Organizasyon ve Degerlendirme.............cccccceeveeneenee. 22
1.4.7. Etik ve Giivenli Uygulama Sorumluluklart .............ccceveruvennnnee. 23
1.4.8. Mesleki Gelisim Sorumlulugu ...........ccoeveevieniiniieiieeeeieee, 23
1.4.9. Gorev Sinirlart ve Sorumluluklarin AGiklig1.........cevvveeverennennnne. 24
1.5. Genglik Liderliginde Mesleki Yeterlikler ............ccoooeeveenininnenenennne. 24

il



1.5.1. Mesleki Yeterlik Kavrami.......cccceeeeeiiiieeeiiiiieeeeieeeeieeeeee e 25

1.5.2. Tletisim ve Kisiler Aras1 Iliskiler Yeterligi..........ccooovvvevevevnrnnnnn. 25
1.5.3. Grup Siireglerini Degerlendirme Yeterligi........ccooovevveereeireennenne. 26
1.5.4. Ogrenmeyi Kolaylastirma Yeterligi...............ccocooovrrerererererrennnnn. 26
1.5.5. Planlama, Problem C6zme ve Karar Verme Yeterligi.................. 27
1.5.6. Mesleki Yargi ve Etik Degerlendirme Yeterligi............c.cccveenee.... 27
1.5.7. Egitim ve Deneyim Yoluyla Yeterlik Geligimi...........cccccveeuennene 28
1.5.8. Mesleki Yeterlik, Kisilik ve Oz Yeterlik Arasindaki Ayrim......... 28
1.5.9. Yeterliklerin Kullanilmasinda Kurumsal Olanaklar ..................... 29
1.6. Genglik Liderliginde Motivasyon, Is Doyumu ve Orgiitsel Baglilik .... 30
1.6.1. Motivasyonun Kaynaklart ve Niteligi.........ccccevvververcvrncrenrrennennn 30
1.6.2. Temel Psikolojik Gereksinimler.............cocceeuerereeeneneenenenneennens 31
1.6.3. Isin Igerigi ve Calisma KoSullart ..............cocooveveveeeeeeeveeeneennn, 32
1.6.4. Is Doyumu ve Isin Farkli Yonlerine Iliskin Degerlendirmeler-...... 32
1.6.5. Is Ozellikleri ve Mesleki Deneyim...............cocoevveeeeevevernennnnn. 33
1.6.6. Orgiitsel Baghhigm Boyutlart .............c.cccovvveveveveeeeeeeeeeeennne, 33
1.6.7. Meslege Yonelim ile Kuruma Baglilik Arasindaki Ayrim ........... 34
1.6.8. Kavramlarimn Birlikte Incelenmesi...............ccccoecevevereevreeceernennn 35
1.7. Genglik Liderlerinin Caligma Kosullari ve Giincel Mesleki Sorunlar .. 35
1.7.1. Is Yiikii ve Kaynaklarm YeterliliZi............ocococovevreeeeeeveeenrennn. 36
1.7.2. Rol Belirsizligi ve Rol Catismast ............ccceeeeveeerveenrieerreesneens 36
1.7.3. Duygusal Emek ve Tikenmiglik .........ccccoceeveniniininiinininnenn. 37
1.7.4. Orgiitsel Adalet AIUATT..............ccoeveveeerereeeeeeeeeeeeeeeeeeneans 37
1.7.5. Psikolojik Sozlesme ve Karsilikli Beklentiler............cccccoveeneennen. 38
1.7.6. Calisma Programlari ve Is Dist Yasam............ccccoovevevevevcnnnnn.. 38
1.7.7. Algilanan Orgiitsel Destek ve Psikolojik Giivenlik...................... 39
1.7.8. Dijitallesme ve Teknolojik Talepler ..........ccccceveeviereencieeiieennne, 39
1.7.9. Sorun Bildirme ve Orgiitsel SesSizliK ..............cccovrverurrrrerrerernnnne 40
1.7.10. Calisma Kosullarinin Arastirilmasinda Degerlendirme
DUZEYICTI ..ottt st ettt st e e e enseeseenseens 40
1.8. Tiirkiye’de Genglik Liderligi ve Genglik Merkezleri ..............c.c......... 41
1.8.1. Genglik Hizmetlerinin Kurumsal Cergevesi.........ccc.coeveeeuveeennenns 41
1.8.2. Genglik Merkezlerinin Hizmetlerin Yiriitiilmesindeki Yeri......... 42
1.8.3. Genglik Liderlerinin Kurum I¢indeki Konumu...............o.co.......... 43
1.8.4. Kurumsal Yap1 ve Calisan Deneyimleri .........cccceveervenieeireennnne 43

v



iKiNCi BOLUM

SESSIZ ISTIFA 45
2.1. Sessiz Istifanin Tanimi ve Kavramsal Sinirlart..............cocooveveeeeen... 45
2.1.1. Tanimin Psikolojik ve Davranigsal Yonleri..........ccoccveveeennnnee. 46
2.1.2. Gorevlerin Siirdiiriilmesi ve Katilimin Degerlendirilmesi........ 47
2.1.3. Mesleki Simirlar Agisindan Tanimin Kapsami.......................... 47
2.1.4. Arastirmalarda Kullanilan Tanimlarin Onemi.......................... 48
2.2. Degisen Calisma Yasami ve Sessiz Istifanin Ortaya Cikisi............. 48
2.2.1. Calismanin Orgiitlenme Bigimindeki Déniisim....................... 49
2.2.2. Calisanin Orgiitsel Deneyiminin Arastirma Konusu Olmast.... 49
2.2.3. Beklenen Katkinin Kapsamindaki Degisim.............ccccoveneennee. 50
2.2.4. Calisan Beklentilerinin Cesitlenmesi...........c.ccoeveeeerieeeieeeennenns 50
2.2.5. Sessiz Istifanin Kamuoyunda Gériiniirliik Kazanmast ............. 51
2.2.6. Biiyiik Istifa Tartismalariyla Baglantisi...............ocococevveruennnne. 51
2.2.7. Popiiler Tartismadan Bilimsel Incelemeye Gegis...................... 52
2.3. Dijitallesme, Yeni Calisma Bi¢imleri ve Pandemi Sonras1 Calisan
BeKICNIIETT ... eeiviiieeiie ettt et et et tee e eeveeearee s 52
2.3.1. Dijitallesmenin Is Siireclerine Yansimast...............cccccovvenne... 53
2.3.2. Uzaktan, Hibrit ve Esnek Caligmanin Ayrilmasi...................... 53
2.3.3. Mekansal Esneklik ve Zamanin Diizenlenmesi....................... 54
2.3.4. 1s Dis1 Yasam, Saglik ve Yenilenme Olanaklari ...................... 55
2.3.5. Pandemi Sonras1 Beklentilerin Degerlendirilmesi.................... 55
2.3.6. Pandemi Sonrasi Arastirmalarin Sundugu Bilgiler................... 56
2.3.7. Kurumsal iliskilerin Farkli Ortamlarda Siirdiiriilmesi.............. 56
2.3.8. Genglik Liderligi Baglaminda Calisma Bigimleri .................... 57
2.4. Sessiz Istifanin Temel Ozellikleri ve Davranissal Goriiniimleri...... 57
2.4.1. Goniillii Ek Katkilarin Smirlandirtlmasi.......c.oocveevenveneennnnnee, 58
2.4.2. Orgiitsel Faaliyetlere Yonelik Istekliligin Azalmasi ................ 58
2.4.3. Ise Yonelik Psikolojik Katilimin Zayiflamast .......................... 59
2.4.4. Mesleki Roliin Kapsaminin Yeniden Belirlenmesi .................. 59
2.4.5. Siireklilik ve Onceki Davranislarla Karsilastirma.................... 60
2.4.6. Gorlinlimlerin Birlikte Degerlendirilmesi............cccceeveriveennnee. 60
2.5. Sessiz Istifanin Benzer Kavramlardan Ayrilmast .............cccc.o......... 61
2.5.1. Orgiitsel Sessizlikten Ayrilmast ............cccocoveveeeeeeerevereenenne. 61
2.5.2. Tikenmislikten Ayrilmasi .......c.ccccvevievieriieniieeieeeeeesee e 62
2.5.3. Ise Yabancilasmadan Ayrilmast ............cccccoveveeeeveveveveveeenennne. 62
2.5.4. Is Doyumsuzlugundan ve Orgiitsel Baghligin Zayiflamasindan
FN 7 4 11 0 T (USSR 63
2.5.5. Isten Ayrilma Niyetinden Ayrilmast ............cccoeevvvevevereeenennn. 63

A\



2.5.6. Orgiitsel Vatandaslik Davramsindaki Azalmadan Ayrilmasi ... 64

2.5.7. Sagliklt Mesleki Sinirlardan Ayrilmast ........cccoccvveeeieeenieeenen, 64
2.5.8. Kavramsal Ayrimin Arastirmalara Yansimast............ccccceenee.. 65
2.6. Sessiz Istifanin Kuramsal Temelleri ............cccoooiviiiieeevereeerenne, 65
2.6.1. Ise Psikolojik Katilim YakIasimi............ccocovevevveuereeeeerrrennn. 66
2.6.2. Sosyal Degisim Kurami.........cccccueveveevrierieesienienreereeneeseenenens 66
2.6.3. Psikolojik Sozlesme Yaklagimi ........cccoevvevierienienieeiieieeienns 67
2.6.4. Is Talepleri-Kaynaklart Modeli ..............ccooevevveereeeeerereennne, 68
2.6.5. Oz Belirleme KUIami...........ccceveuevevereereeeceercseescesessee e 68
2.6.6. Kuramsal Yaklasimlarin Birlikte Kullanilmasi ........................ 69
2.7. Sessiz Istifayla iliskili Bireysel, Psikolojik ve Orgiitsel Faktorler... 70
2.7.1. Bireysel Farkliliklar ve Mesleki Beklentiler.............cccocceeenne. 70
2.7.2. 1s Doyumu ve Orgiitsel BagliliK ...........occcoevevevveerereiereeennne, 71
2.7.3. Tiikenmislik, Is Stresi ve Psikolojik Kaynaklar........................ 71
2.7.4.1s Talepleri ve Kurumsal Kaynaklar .............ccccocoevevevevrnnnne. 72
2.7.5. Adalet, Giiven ve Algilanan Yikiimlilikler ..............cccoccuee.. 72
2.7.6. Liderlik Davraniglar1 ve Destek Algilart........ccccooceveiencncenenen. 73
2.7.7. 1s-Yasam Dengesi ve Yasam Tatmini............cccocoevevevevvnnnnn. 73
2.7.8. Psikolojik Giivenlik ve Goriig Bildirme Ortami .............cc........ 74
2.7.9. Faktorlerin Birlikte Incelenmesi.............ccccovevvvevecuevevneevenennn, 74
2.8. Sessiz Istifanin Calisanlar ve Orgiitler A¢isindan Sonuglart............ 75
2.8.1. Calisanin Is Deneyimi Ac¢isindan Degerlendirme..................... 75
2.8.2. Psikolojik Zorlanma ve Iyi OIS ..........cocccvueverereereiereeerernnnns 76
2.8.3. Is Dis1 Yasam ve Yasam Tatmini .........ccccooeeeeeeeeeeveeeeeeeeeenne. 76
2.8.4. Isten Ayrilma Niyeti ve Istihdamin Siirdiiriilmesi.................... 76
2.8.5. Goniillii Katkilar ve EKip Is1eyisi ......cocoovevevevrvieeeeeeeeennne, 77
2.8.6. Performans ve Hizmet Nitelifi ......c.ccovevveerienienieniieieieeieens 78
2.8.7. Sonuclarin Yorumlanmasinda Arastirma Deseni...................... 78
2.9. Tiirkiye’de ve Diinyada Sessiz Istifa Arastirmalari ......................... 79
2.9.1. Kavramsal Agiklamalar ve Kuramsal Modeller ....................... 79
2.9.2. Arastirmalarin OIGtigH Yap1 ...c.c.ovevveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeene, 79
2.9.3. Tiirkiye’de Arastirma Konularimin Cesitlenmesi...................... 79
2.9.4. Uluslararas1 Arastirmalar ve Sektorler Arasindaki Farkliliklar 80
2.9.5. Genglik Liderligi Alanina AKtarim..........cocceevveeiiiniiniceneenenns 80
2.10. Genglik Liderliginde Sessiz Istifanin Onemi ..............ccccevvueneeee. 80

vi



UCUNCU BOLUM

KiSILiK 82
3.1. Kisilik Kavrami ve Temel OzelliKIeri...............cocoovveveveveveeeereennns 82
3.1.1. Diisiince, Duygu ve Davranig Egilimleri .........cccoccoeeveieenennen. 82
3.1.2. Bireysel FarklihiKlar...........cccooeeoiiiniiiiiieie e 83
3.1.3. GOrece SUreKIiliK........ccoovvevierciiiiieiieeeeereee e 83
3.1.4. Durumsal Kosullarla TlisKi...........coovoverierererereecceeeeeeeeenes 84
3.1.5. Kisilik Ozelliklerinin Boyutsal Degerlendirilmesi ................... 84
3.1.6. Kisilik, Beceri ve Tutumlarin Ayrilmasi .........ccecveevverveeveennen. 85
3.1.7. Kavramin Arastirmalarda Kullanimi .............ccccooooieiiinn, 85
3.2. Kisiligin Kuramsal Temelleri.........ccccvrvverienierienierreereereeieeenn 86
3.2.1. Allport’un Kigilik Anlayisi......ccccovvereeneninieninienenceieeeeene 86
3.2.2. Ozelliklerin Siniflandiriimasi ve Faktor Analitik Yaklasim..... 87
3.2.3. Ozellik Yaklagimmin Aciklama Alani.............ccccocevevevevevcnnne. 87
3.2.4. Sosyal-Bilissel Agiklamalarin Katkisi.......c.ccocoveeviienciinennenne. 88
3.2.5. Bireysel Yonelimler ve Motivasyonel Aciklamalar ................. 88
3.2.6. Ozellik Etkinlesmesi ve Durumsal Kosullar...................c......... 89
3.2.7. Kitabin Kuramsal Cercevesi........ocovuriieieuiieeeccrieeeeciieeeeeveeeeeens 89
3.3. Bes Faktor Kisilik Modelinin GeliSimi.........c.cccoveeeeveeeiieieiieeeennen, 90
3.3.1. Kisilik Betimlemelerinden Ortak Boyutlara..............c.c.c.......... 90
3.3.2. Tupes ve Christal’in Faktor Calismasi ........c.ccceeevvvevcreeenreenee. 91
3.3.3. Norman’in Siniflandirma Calismast..........cccceveeereeeecirecieenieennen. 91
3.3.4. Goldberg ve Sozciiksel Arastirma Birikimi..........ccccceevveeneennen. 92
3.3.5. Farkli Araglar ve Gozlemci Degerlendirmeleri ........................ 92
3.3.6. Biitiinlestirici Bir Model Olarak Bes Faktor............cccccvenneeee. 93
3.3.7. Kisa Olgiimler ve Tiirkge Uyarlama.............cccooovvvereveveeennnnen. 93
3.4. Bes Faktor Kisilik Modelinin Boyutlari..........ccooceveievciiecieieeeenen. 94
3.4.1. D1SadOnUKITK .......ocovviiieiiiie e 94
3.4.2. Uyumluluk ve Yumusak BagliliK...........cccoeeveveiircrinriirieieenen. 95
3.4.3. Sorumluluk ...oeeeiiiiii 95
3.4.4. Nevrotiklik ve Duygusal Dengelilik..........c.ccccoveeviiencrerenneenee. 96
3.4.5. Deneyime AGIKIIK ........ccccvevieiiiiiieiieeeeese e 97
3.4.6. Boyutlarin Birlikte Okunmasi.........cccecceeveenieniinieeiieceeeen, 97
3.5. Kisilik Ozelliklerinin Calisma Yasami ve Orgiitsel Davranislarla
TTESKIST ...ttt 98
3.5.1. Is Performansina Iliskin Arastirma Bulgulari........................... 98
3.5.2. Is Doyumuna Iliskin Arastirma Bulgular ...............cccocoevene.... 98
3.5.3. Gorev Ozellikleri ve Davranisin Ortaya C1Kisl......................... 99
3.5.4. Caligsma Kaynaklar1 ve Kisilik Egilimleri...........ccceeevvvennennnee. 99

vil



3.5.5. Ise Katilim ve Orgiitsel Baglilik Agisindan Degerlendirme ... 100
3.5.6. Arastirma Bulgularindan Bireysel Degerlendirmeye Gegis.... 100

3.5.7. Sessiz Istifa Arastirmalarina Aktarilabilecek Cerceve............ 101
3.6. Kisilik Ozellikleri ve Liderlik ..........ccoeveveveueoieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeen 101
3.6.1. Liderligin Ortaya Cikis1 ve Liderlik Etkililigi............ccccceenneennee. 101
3.6.2. Kisilik Boyutlarmin Liderlik Agisindan Degerlendirilmesi........ 102
3.6.3. Kisilik Ozellikleri ile Liderlik Yaklasimlarmin Ayrilmasit.......... 103
3.6.4. Liderlik Iliskilerinde Grup ve Gorev Baglami ........................... 104
3.6.5. Kisilik Bulgularmm Liderlik Degerlendirmelerinde
KUllanilmast........ooueiiieiieie e 104
3.7. Genglik Liderliginde Kisilik Ozelliklerinin Onemi ........................... 105

DORDUNCU BOLUM

GENCLIK LiDERLiIGINDE KiSiLiK VE SESSiZ iSTiFA. ............. 106
4.1. Kisilik ve Sessiz Istifa Iliskisinin Kuramsal Cercevesi.................. 106
4.1.1. Ozellik EtKinleSmesi ...........cocovuevevevrreeeeeeeeeeeeeeeeeesenneeenn. 106
4.1.2. Sosyal Degisim ve Psikolojik Sozlesme...........cccevevveeereeneen. 106
4.1.3. Ise Katilim ve Motivasyon.............cccoveueveveveveveseeeeseeenennnn. 107
4.1.4. 15 Talepleri ve KaynaKIar..............cocooveeeeeeeeeeeeeeeennenne, 108
4.2, Kisilik Boyutlart ve Sessiz IStifa............c.ccooveveveveveveveeeeeeeeeeenne, 108
4.2.1. D1sadOnUKIUK ......cooveriieiieiieieeeeee e 108
422, UyumIUIUK ..o 109
4.2.3. Sorumluluk .....ooeoiiiiiiieee e 109
4.2.4. Nevrotiklik ve Duygusal Dengelilik ..........cccocceevienieninnnnnne. 110
4.2.5. Deneyime AGIKIIK ......cccvveeiiieiiieeiie et 111
4.2.6. Kisilik Boyutlarinin Birlikte Degerlendirilmesi ..................... 111
4.3. Genglik Liderliginde Kisilik Ozellikleri .............cccovveviveveverernnne. 112
4.3.1. Iletisim ve Katilimin Desteklenmesi.............cocovovvvevevevennne. 112
4.3.2. Farkliliklara Yaklasim ve Is Birligi ........ccocooovvevevereveceinennn 113
4.3.3. Faaliyetlerin Siirekliligi ve Sorumluluk.............cccccvvrennnnnen. 113
4.3.4. Duygusal Dengelilik ve Mesleki Etkilesim............ccccccevveennenee. 114
4.3.5. Yeniliklere Agiklik ve OFrenme............cocoevuevevveevereererereiernnnns 114
4.3.6. Kisilik Cesitliligi ve Mesleki Yeterlikler .........cccoovvevverrennnnnen. 115
4.4. Genglik Liderliginde Sessiz IStifa ..........cccoooevvveveveeeeeeeeecenn, 115
4.4.1. Gorev Beklentileri ve Rol Agiklig1.......cccvvvvevviiiiiiciiieiieeeen, 116
4.4.2. 1s Yiikii ve Kaynaklara Erigim...........cccccocooveveviereererecrnennnn, 117
4.4.3. Genglerle Iliskiler ve Duygusal Talepler .............ccccocorvrnene. 118
4.4.4. 1s Birligi ve Adil Gorev Paylasimi .............c.ccoovvvevevevecernnnn. 119

viii



4.4.5. Calisma Zamani ve Mesleki Sinirlar ..........cccoooevveeeviieenenennn.. 120

4.4.6. Liderlik Yaklagimlar1 ve Yonetici Destegi.......cccocevveereveennen.. 120
4.5. Genglik Liderliginde Kisilik ve Sessiz Istifa iliskisi...................... 123
4.5.1. Mesleki Katkinin Yonil ve Kapsami........occoeeeevieniieireiennen. 123
4.5.2. Calisma Deneyimi ve Olas1 Psikolojik Siirecler..................... 123
4.5.3. Dogrudan iliski ve Calisma Kosullarmin Rolii....................... 123
4.6. Kisilik ve Sessiz Istifa Aragtirmalarinin Genglik Liderligi A¢isindan
Degerlendirilmesi......ccccuveeciieiiiieie et 124
4.6.1. Farkli Meslek Gruplarinda Kisilik ve Sessiz Istifa Uzerine
ATaStITMALAT .....ooiiiiiie e et 124
4.6.2. Genglik Liderlerinde Kisilik ve Sessiz Istifaya Iliskin Arastirma
Bul@UIATT e 126
4.6.3. Aragtirma Bulgularinin Genglik Liderligi A¢isindan
Degerlendirilmesi ......ccveeevierieriieiicieereesee et 127
4.7. Genglik Liderligine Yonelik Cikarimlar ve Oneriler ..................... 128
4.7.1. Gorev Beklentilerinin Agiklanmasi ..........cccccceeeveeeeeciiereennnen. 128
4.7.2. Is Yiikii ve Kaynak Ihtiyaglarmin Degerlendirilmesi............. 128
4.7.3. Geri Bildirim ve Calisan GOrisleri..........ccoeeeeeciieeeniieeeennnen. 129
4.7.4. Adil Gorev Paylasimi ve Katkinin Taninmasi........................ 129
4.7.5. Mesleki Sinirlar ve Calisma Zamani ............coecveeeeeuneeeennne.. 129
4.7.6. Mesleki Gelisimin Desteklenmesi ...........cccceeeeevieeeecivereennen. 130
4.7.7. Uygulamalarin Degerlendirilmesi .........cccceveveenenennenennenne. 130
SONUC 131
KAYNAKCA 133

X






GIRIiS

Genglik liderligi, genglerin katilimini, 6grenmesini ve gelisimini destekleyen
faaliyetlerle ¢alisanlarin kendi mesleki deneyimlerini bir araya getiren bir ¢aligma
alanidir.  Genglik liderleri faaliyetlerin  hazirlanmasi, uygulanmasi ve
degerlendirilmesi sirasinda farkli gérev beklentileriyle ve kisiler arasi iligkilerle
karsilagmaktadir. Mesleki katkilarnin anlasilmasi, bireysel o6zelliklerinin
yaninda gorevlerini yiiriittiikleri kurumsal kosullarin da incelenmesini
gerektirmektedir.

Kitabin amaci, genglik liderliginde kisilik 6zellikleri ile sessiz istifa arasindaki
olas1 iligkileri kuramsal agiklamalar ve mevcut arastirmalar {izerinden
degerlendirmektir. Bes Faktér Kisilik Modeli, bireysel egilimlerin
tanimlanmasina temel olusturmakta; liderlik ve orgiitsel davranis yaklasimlari ise
bu egilimlerin calisma deneyimleri i¢inde nasil anlam kazandigini tartismaya
katki saglamaktadir. Degerlendirmenin odaginda, genclik liderlerinin temel
gorevleri, goniilli ek katkilar ve ise yonelik psikolojik katilimlar1 arasindaki
ayrim bulunmaktadir.

Caligsma, yeni veri toplanan bir saha arastirmasina degil, kuramsal ve ampirik
kaynaklarin birlikte ele alindigi bir literatiir incelemesine dayanmaktadir.
Kaynaklarin degerlendirilmesinde kavramsal tanimlar, arastirma orneklemleri,
kullanilan araglar ve arastirma desenleri dikkate alinmaktadir. Inceleme,
sistematik derlemeye 06zgii kapsamli tarama ve Onceden belirlenmis caligma
se¢imi siirecleriyle yiiriitiilmiis bir aragtirma olarak sunulmamaktadir. Kuramsal
beklentiler ile aragtirmalarda bildirilen sonuglar ayr1 aciklama diizeyleri olarak
degerlendirilmektedir.

Tiirkiye’de genclik liderligi, agirhikli olarak Genglik ve Spor Bakanligi
biinyesindeki genglik hizmetlerinde gorev yapan calisanlarin mesleki konumu
tizerinden ele alinmaktadir. Uluslararasi genglik calismasi literatiiri, alanin
katilim ve 6grenme ilkelerinin agiklanmasinda kullanilmaktadir. Genglerin kendi
liderlik 6zelliklerine iligkin ¢alismalar ile profesyonel genclik liderlerinin ¢alisma
deneyimlerini inceleyen arastirmalar birbirinden ayrilmaktadir. Saglik, egitim ve
turizm gibi sektorlerde yiiriitiilen caligmalar, genclik liderligine iliskin kuramsal
kargilagtirmalar i¢in degerlendirilmekte; bulgular: bu meslek grubuna dogrudan
genellenmemektedir.

Birinci boliimde liderlik kuramlari, genclik liderliginin amaclari, gorevleri,
mesleki yeterlikleri ve c¢alisma kosullar1 agiklanmakta; boliimiin  sonunda
Tiirkiye’deki genclik liderligi ve genclik merkezlerinin kurumsal yapisi ele
almmaktadir. ikinci bolim sessiz istifanin kavramsal smirlarini, kuramsal
dayanaklarin1 ve arastirmalardaki kullanimimi incelemektedir. Uciincii bélim

1



kisilik kavramini, Bes Faktor Modeli’ni ve kisilik 6zelliklerinin mesleki anlamini
aciklamaktadir. Dordiincii boliimde genglik liderliginde kisilik 6zellikleri ve
sessiz istifa ayr1 degerlendirildikten sonra iki kavramin iligkisi kuramsal diizeyde
tartisilmaktadir. Yerli ve yabanci aragtirmalarin genglik liderligi baglaminda
degerlendirilmesini, uygulamaya yonelik ¢ikarimlar ve Oneriler izlemektedir.
Bagimsiz Sonug béliimiinde kitabin temel degerlendirmeleri, uygulama agisindan
anlami ve aragtirma ihtiyaglar1 biitlinlestirilmektedir.

Kisilik 6zellikleri, degismez bir ¢alisan profili veya mesleki davranisin tek
aciklamast olarak kullanilmamaktadir. Sessiz istifa degerlendirmesinde
gorevlerin niteligi, katkinin kapsami, calisma olanaklar1 ve ¢alisan deneyimleri
birlikte ele alinmaktadir. Kitap, genglik liderleri ve yoneticilerinin yaninda
genclik caligmalari, kisilik ve Orgilitsel davramis alanlarinda ¢alisan
arastirmacilara mesleki baglami1 agik bir tartisma ¢ergevesi sunmayl
amaclamaktadir.



BIiRINCI BOLUM
GENCLIK LiDERLIiGI

Genglik liderliginin anlagilmasi, genglerle yiiriitiilen faaliyetlerin yani sira bu
faaliyetleri gerceklestiren calisanlarin mesleki rollerinin ve kurumsal deneyimlerinin
de degerlendirilmesini gerektirmektedir. Genglik liderleri, genclerin geligimini
destekleyen ¢aligmalarda iletisim, rehberlik, planlama ve koordinasyon
sorumluluklar istlenmektedir. Bu sorumluluklarin yerine getirilmesi, mesleki bilgi
ve becerilerle birlikte kisiler arasi iligkilerin niteligi ve ¢aligma ortaminda saglanan
olanaklarla da baglantilidir. Dolayistyla genclik liderligi, bireysel yeterliklerin, sosyal
iligkilerin ve orgiitsel kosullarin birlikte ele alinmasini gerektiren bir ¢alisma alanidir.

Genglik liderlerinin mesleki konumunda iki farkli iliski diizeyi bulunmaktadr. ilk
diizey, genglerle ve faaliyet gruplartyla kurulan iliskileri kapsamaktadir. Bu diizeyde
genglik liderleri, katihmi destekleyen, grup c¢aligmalarim ydnlendiren ve ortak
amagclar dogrultusunda faaliyetleri koordine eden kisiler olarak gorev yapmaktadir.
Ikinci diizey ise genglik liderlerinin calistiklart kurumlarla ve yoneticileriyle
kurduklant iligkilerdir. Genglik liderleri, faaliyetlerde liderlik sorumlulugu
iistlenirken ayn1 zamanda goérev dagilimi, kaynak kullanimi, yonetsel destek ve
caligma kosullarindan etkilenen ¢aligsanlar konumundadir.

Genglerle kurulan iligkilerin ve kurumsal c¢alisma deneyimlerinin birlikte
incelenmesi, genglik liderlerinin mesleki davranislarinin yalnizca kisisel 6zelliklerle
aciklanmasini 6nlemektedir. Genglerle etkili iletisim kurabilen veya faaliyetlerini
diizenli bigcimde yiiriiten bir genclik liderinin kurumsal deneyimleri
farklilagabilmektedir. Benzer bicimde mesleki yeterliklerin gelismis olmasi,
caliganlarm biitiin orgiitsel kosullarda ayn1 motivasyonu ve katilimi gosterecekleri
anlamima gelmemektedir. Bu nedenle genclik liderliginde kisilik ve sessiz istifa
arasindaki iligkilerin tartigilmasindan Once, meslegin kapsaminin ve liderlik
stireglerinin agiklanmas1 gerekmektedir.

Genglik liderliginin kuramsal ve mesleki temelleri, liderlik kavramindan
hareketle ele alinmaktadir. Liderlik yaklasimlarmm ardindan genclik liderliginin
amaglart ve ilkeleri, mesleki gorevler, yeterlikler ve c¢alisma kosullar
incelenmektedir. Boliimiin sonunda Tiirkiye’deki genglik hizmetlerinin kurumsal
yapisi ve genglik liderlerinin bu yapi i¢indeki konumu degerlendirilmektedir.

1.1. Liderlik Kavram ve Kuramsal Gelisimi

Liderlik, bireylerin ortak amaglar dogrultusunda yonlendirilmesi, desteklenmesi
ve harekete gecirilmesiyle iliskili bir sosyal etkilesim siirecidir. Orgiitlerin
amaglarina ulagabilmesi, maddi kaynaklarm, teknolojik olanaklarin ve bigimsel



yonetim yapilarmm varhigiyla birlikte ¢alisanlarm  bu amaglann  nasil
degerlendirdikleriyle de baglantilidir. Calisanlarin goérevlerini anlamli bulmalari,
ortak hedefleri benimsemeleri, is birligi gelistirmeleri ve Orgiitsel siireglere
katilmalari, faaliyetlerin yiiriitiilmesinde dnem tagimaktadir. Liderlik, bu siireglerin
anlagilmasinda ¢alisanlarin tutumlari, davraniglari ve rgiitsel deneyimleriyle birlikte
ele alinmaktadir.

Liderlik kavrami, yonetim ve oOrgiitsel davranis literatiiriinde farkli yaklagimlar
cercevesinde tanimlanmustir. Northouse’a (1997) gore liderlik, bir bireyin ortak bir
amaca ulagmak tiizere bir grup insan etkiledigi siirectir. Bu tanim, liderligin siireg,
etkileme, grup ve ortak amag olmak tizere dort temel unsurunu 6ne ¢ikarmaktadir.
Boylece liderlik, belirli bir makamin veya yonetsel yetkinin kullanilmasinin tesinde,
lider ile izleyiciler arasinda gergeklesen etkilesim kapsaminda degerlendirilmektedir.

Yukl (2013), liderligi bagkalarmin yapilmasi gerekenleri ve bunlarin nasil
gerceklestirilecegini anlamalarini ve benimsemelerini etkileyen; ortak amaclara
ulasmaya yonelik bireysel ve kolektif ¢abalari kolaylastiran bir siire¢ olarak
aciklamaktadir. Bu yaklasimda liderli§in yon gosterme islevi ile ortak calismay1
destekleme islevi birlikte ele alinmaktadir. Amaglarin agiklanmasi, goérevlerin
anlagilir hale getirilmesi, is birliginin gelistirilmesi ve c¢alisanlarin cabalarinin
desteklenmesi, liderlik siirecinin birbiriyle baglantili yonlerini olusturmaktadir.

Liderlik tamimlarinda kisiler arasi etkilesim ortak bir acgiklama alam
olusturmaktadir. Bununla birlikte etkileme siirecinin her durumda olumlu sonuglar
doguracagi varsayulmamalidir. Liderlik davramglarmm calisanlar ve Orgiitler
acisindan sonuglart; kullanilan etkileme yontemlerine, calisanlarin beklentilerine,
orgiitsel kosullara ve lider ile izleyiciler arasindaki iligkilerin niteligine gore
farklilagabilmektedir. Bu nedenle liderligin degerlendirilmesinde, liderin davranislar
kadar bu davranislarin gergeklestigi ortam da dikkate alinmalidir.

1.1.1. Liderlik Kavramimin Temel Unsurlar

Liderligin bir siire¢ olarak ele alinmasi, kavramin sabit bireysel 6zelliklerle
siirlandirilmamasmi ~ gerektirmektedir. Lider ile izleyiciler arasinda zaman
icerisinde gelisen etkilesimler, liderlik iligkisinin niteligini sekillendirebilmektedir.
Liderin iletisim kurma bigimi, ¢alisanlarin beklentileri, grubun deneyimleri ve
karsilagilan sorunlar bu siirecin i¢inde yer almaktadir. Dolayisiyla liderlik, yalnizca
kisinin sahip oldugu niteliklerle degil, bu niteliklerin davranislara ve iliskilere nasil
yansidigryla birlikte degerlendirilmelidir.

Liderligin ikinci temel unsuru etkilemedir. Etkileme, bireylerin diistincelerini,
tutumlarmi ve davraniglarini ortak hedeflerle iliskilendirmeyi igermektedir. Bu
stirecte gorevlerin agiklanmasi ve beklentilerin belirtilmesi kadar 6rnek olma, destek
saglama, ortak degerler gelistirme ve ¢alisanlarin goriislerini dikkate alma da 6nem
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tasimaktadir. Iletisim ve katilimin desteklenmesi, bireylerin orgiitsel amaclari
anlamalarim1 ve kendi gorevleriyle iligkilendirmelerini kolaylastirabilmektedir
(Northouse, 1997; Yukl, 2013).

Uglincii unsur, liderligin grup baglaminda ortaya ¢ikmasidir. Liderlik, bireyler
arasindaki sosyal iliskiler iginde anlam kazanmaktadir. Bu nedenle liderlik siirecinin
sonuglari, yalnizca liderin niyetlerine veya yeterliklerine dayandirilamamaktadir.
[zleyicilerin 6zellikleri, grubun normlari, drgiit kiiltiirii ve ¢alisma ortami da bu
stirece katilmaktadir. Ayni liderlik davraniginin farkli gruplarda farkli bigimlerde
karsilanabilmesi, grup baglaminin énemini gostermektedir.

Dordiincti unsur ortak amagtir. Liderlik, bireylerin belirli hedeflere ulasmak tizere
birlikte hareket etmeleriyle iligkilidir. Amaclarin agik bigimde belirlenmesi, gérevler
arasindaki baglantilarin anlagilmasma ve faaliyetlerin koordinasyonuna katki
saglayabilmektedir. Bununla birlikte ortak bir amacin bulunmasi, biitiin ¢calisanlarin
bu amaci ayni bigimde degerlendirdigi anlamina gelmemektedir. Amaglarin gergekei
olmasi, c¢alisanlara agiklanmasi ve goriis alisverisine olanak taninmasi, ortak
anlayisin gelistirilmesinde dikkate almabilecek hususlardir.

Etkileme, grup baglam ve ortak amaglar, liderligin bireysel, iliskisel ve orgiitsel
boyutlar1 bulunan dinamik bir siire¢ olarak degerlendirilmesini gerektirmektedir.
Genglik liderligi agisindan da liderlik, kiginin iletisim becerileri kadar faaliyet
gruplarinin 6zellikleri ve kurumun sundugu ¢alisma olanaklariyla baglantilidir. Bu
nedenle genglik liderlerinin mesleki rollerinin agiklanmasinda, bireysel yeterliklerle
calisma baglaminin birlikte degerlendirilmesi gerekmektedir.

1.1.2. Liderlik ve Yonetim Kavramlar1 Arasindaki iliski

Liderlik ve yonetim kavramlan giinliik kullanimda siklikla birbirlerinin yerine
kullanilmaktadir. Bununla birlikte oOrgiitsel isleyis agisindan farkli islevleri
vurgulamaktadirlar. Yonetim; planlama, orgiitleme, koordinasyon, kaynaklarin
kullanilmas1 ve denetim gibi faaliyetlerle iliskilidir. Liderlik ise ortak amaglarin
benimsenmesi, ¢aligsanlarin desteklenmesi, yon belirlenmesi ve degisim siireglerine
katilimin saglanmast gibi islevleri 6ne ¢ikarmaktadir.

Kotter (2008), yonetimi karmasiklikla basa ¢ikma, liderligi ise degisimle basa
¢ikma siirecleriyle iligkilendirmektedir. Bu ayrimda yonetim, orgiitsel faaliyetlerde
diizen ve siirekliligin saglanmasina katkida bulunurken liderlik, yon belirleme ve
bireyleri ortak bir anlayis etrafinda birlestirme agisindan Onem tagimaktadir.
Orgiitlerin isleyisi, bu islevlerin bir arada degerlendirilmesini gerektirmektedir.

Bir yoneticinin gorev dagilimimi planlamasi, kullanilacak kaynaklari belirlemesi
ve faaliyetlerin gergeklesme durumunu izlemesi yonetim islevleri kapsaminda ele
alinabilmektedir. Aym kisinin ¢alisanlarin  goriislerini  dinlemesi, kararlarm
gerekeelerini agiklamasi, giiven olusturmasi ve ortak hedeflere yonelik cabalari
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desteklemesi ise liderlik islevleriyle iligkilidir. Bu ek, yonetim ile liderligin ayni
kisinin gorevleri iginde birlikte bulunabilecegini gostermektedir.

Genglik merkezlerinde de benzer bir iligki s6z konusudur. Faaliyet takvimlerinin
hazirlanmasi, personel gorevlendirmelerinin  yapilmast ve materyallerin
diizenlenmesi yonetsel isleyisin pargalaridir. Genglik liderlerinin goriislerinin
alinmasi, ekip i¢i is birliginin gelistirilmesi ve mesleki ¢aligmalarinin desteklenmesi
ise liderlik siirecleri kapsaminda degerlendirilebilmektedir. Kurumsal faaliyetlerin
anlagilmasi i¢in hem yonetsel diizenlemelerin hem de ¢aliganlarin bu diizenlemeleri
nasil deneyimlediklerinin incelenmesi 6nem tasimaktadir.

1.1.3. Liderlik Kuramlarmmin Tarihsel Gelisimi

Liderlik aragtirmalarinda 6nce liderleri diger bireylerden ayiran 6zellikler, daha
sonra lider davraniglari, durumsal kosullar ve lider—izleyici iligkileri 6ne ¢ikmustir.
Bu gelisim, 6nceki yaklagimin biitiiniiyle terk edildigi bir sira degildir. Yaklagimlar
ayni siirecin farkli yonlerini agiklamaktadir.

Ozellikler yaklagimi, liderlikle baglantili bireysel nitelikleri arastirmaktadir.
Stogdill’in  (1948) degerlendirmesi, bu niteliklerin durumdan bagimsiz ele
alinamayacagimi gostermistir. Bes Faktor Modeliyle yiiriitillen sonraki arastirmalar
da kisiligin liderlik degiskenleriyle iliskisini incelemistir. Judge, Bono, Ilies ve
Gerhardt (2002), meta-analizlerinde 6zellikle disaddniikliigiin liderlikle baglantisini
bildirmistir. Bu sonug, sessiz istifayla dogrudan ayni iligkiyi 6lgmemektedir.

Davranigsal yaklagimlar gorevlerin diizenlenmesine ve kisiler arasi iligkilere
odaklanmaktadir. Durumsal yaklagimlar ise aymi davramigin farkli gorev ve
ekiplerdeki karsiligini sorgulamaktadir. Fiedler (1967), etkililigi liderlik tarzi ile
durumun elverisliligi arasindaki uyum tizerinden agiklamistir. Gorev yapisi, iliskiler
ve konumsal gii¢ bu ¢ergevede degerlendirilmektedir.

Burns (1978) ile Bass ve Riggio’nun (2006) calismalari, doniisimcii ve
etkilesimci liderlik agiklamalarinin gelisiminde 6nemli bir yer tutmaktadir. Bu
yaklagimlar ortak amaglar, motivasyon, performans beklentileri ve karsiliklarmn nasil
ele alindigimi agiklamaktadir. Graen ve Uhl-Bien (1995) ise lider—iiye iliskilerinin
calisanlar arasinda farklilasabilecegini vurgulamistir.

Liderlik kuramlarmn tarihsel gelisimi, genglik liderliginin bireysel 6zellikler,
giinlik davraniglar ve kurumsal iliskiler bakimindan incelenmesine dayanak
saglamaktadir. Bir sonraki alt bolimde yaklasimlarin uygulamadaki karsiliklar
aciklanmaktadir. Genglik liderinin genglerle kurdugu iligki ile kendi yoneticisiyle
kurdugu caligma iligkisi, bu agiklamalarda ayn diizeyler olarak korunmaktadir.



1.1.4. Cagdas Liderlik Anlayisinda Cahsanlarin Yeri

Liderlik arastirmalarinda c¢aliganlarin psikolojik gereksinimlerinin, mesleki
gelisimlerinin ve oOrgiitsel deneyimlerinin dikkate alimasi, liderligin iligkisel
boyutunu 6ne ¢ikarmaktadir. Bu ¢ercevede gorevlerin yerine getirilmesiyle birlikte
calisanlarm bu gorevleri hangi kosullarda yiiriittiikleri ve orglitsel yasama nasil
katildiklar1 da degerlendirilmektedir.

Calisanlarin goriislerinin dinlenmesi, mesleki 6zerkliklerinin desteklenmesi ve
ihtiyag duyduklart olanaklara erismeleri, ¢alisma deneyimlerinin incelenmesinde
6nem tagimaktadir. Bununla birlikte destekleyici davraniglarm biitiin orgiitlerde ve
calisan gruplarinda ayni sonuglar1 doguracagi varsayilmamalidir. Gorevlerin niteligi,
calisanlarin beklentileri ve oOrgiitsel uygulamalar bu degerlendirmeye dahil
edilmelidir.

Calisanlarin gereksinimlerini ve oOrgiitsel deneyimlerini dikkate alan liderlik
anlayisi, sessiz istifanin tartisilmasina kavramsal bir temel sunmaktadir. Caliganlarin
ise yonelik katilimlarinin degerlendirilmesinde kisisel 6zelliklerin yani sira yonetsel
iligkiler ve ¢alisma kosullart dikkate alinmalidir. Bu iligkilerin ayrmtili tartigiimas,
sessiz istifanin ve kisilik 6zelliklerinin kavramsal olarak agiklanmasinin ardindan
yapilacaktir.

1.1.5. Genglik Liderligi Acisindan Liderlik Kuramlarinin Onemi

Genglik liderligi, liderlik kuramlarinin hem faaliyet gruplariyla kurulan iliskiler
hem de kurumsal c¢alisma deneyimleri acisindan degerlendirilmesini
gerektirmektedir. Genglik liderleri, genglerle yiiriittiikleri caligmalarda iletisim
kurmakta, katilimi desteklemekte ve ortak amaclara yonelik faaliyetleri koordine
etmektedir. Aym zamanda c¢alistiklar1 kurumlarin yonetim uygulamalarindan ve
orgiitsel kosullarindan etkilenmektedir.

Ozellikler yaklagimi, genglik liderlerinin bireysel farkliliklarini incelemeye katki
saglayabilmektedir. Davranigsal yaklasimlar, gorev yonlendirme ve kisiler arasi
iletisimin degerlendirilmesinde kullanilabilmektedir. Durumsal yaklasimlar, farkh
faaliyetler ve gruplar karsisinda liderlik davramslarinin nasil degisebilecegini
aciklamaya yardimect olabilmektedir. Doniisiimcii, etkilesimei ve iligkisel
yaklagimlar ise amagclar, beklentiler, destek ve kargilikli iliskiler bakimindan farkli
degerlendirme olanaklari sunmaktadir.

Liderlik kuramlarimin birlikte degerlendirilmesi, genclik liderliginin tek bir kisisel
nitelik veya davranisla agiklanmasinin smirlarim ortaya koymaktadir. Genglik
liderlerinin mesleki rollerinin anlasilmasi, bireysel Ozelliklerinin, faaliyetlerdeki
davraniglarmin =~ ve  kurumsal deneyimlerinin  birlikte  degerlendirilmesini
gerektirmektedir. Boyle bir cerceve, kisilik ozellikleri ve sessiz istifa arasindaki



iliskilerin sonraki boliimlerde mesleki baglami korunarak tartigilmasina olanak
saglamaktadir.

1.2. Geleneksel ve Cagdas Liderlik Yaklasimlar

Liderlik yaklagimlari, gorevlerin nasil yonlendirilecegi, ¢alisanlarla nasil iligki
kurulacagi ve ortak amaglara yonelik ¢abalarin nasil desteklenecegi konusunda farkli
aciklamalar sunmaktadir. Genglik hizmetlerinde bu agiklamalarin  degeri,
faaliyetlerin yiiriitiilmesinde ve ¢alisanlarin kurumsal deneyimlerinin anlasiimasinda
ortaya ¢ikmaktadir. Bir etkinligin sorumluluklarimi belirlemek, caliganlarin
oOnerilerini degerlendirmek ve mesleki gelisimlerini desteklemek, liderlik siirecinin
farkl1 yonleridir.

Geleneksel yaklasimlar liderin 6zelliklerine, davranislarina ve ¢aligma kosullarma
odaklanmaktadir. Cagdas yaklagimlar ise motivasyon, gelisim, etik sorumluluklar ve
kisiler arasi iligkileri daha ayrintili bigimde ele almaktadir. Aralarindaki ayrim kesin
degildir; ayn1 yonetsel uygulama farkli yaklasimlar agisindan incelenebilmektedir
(Northouse, 1997; Yukl, 2013). Burada amag, yaklasimlari istiinliik sirasina
yerlestirmek degil, her birinin hangi sorumluluklar ve iligkileri goriiniir kildigim
acgiklamaktir.

1.2.1. Geleneksel Yaklasimlarin Uygulamaya Katkisi

Ozellikler, davranigsal ve durumsal yaklasimlar, genglik liderliginin
degerlendirilmesinde farkli inceleme alanlari agmaktadir. Ozellikler yaklagim
bireysel niteliklerin 6nemini giindeme getirirken davranigsal yaklagimlar giinliik
uygulamalari, durumsal yaklasimlar da ¢alisma kosullarini 6ne ¢ikarmaktadir. Bu
yaklagimlarin tarihsel gelisimi 6nceki alt boliimde agiklanmistir.

Ozellikler yaklasiminin uygulamadaki temel sorusu, bireysel niteliklerin
tistlenilen sorumluluklarla nasil iliskilendigidir. Genglerle iletisim kurma, grup
caligmalarmi yonlendirme ve faaliyetlerin siirekliligini saglama gorevleri farkli
bireysel dzelliklerle baglantili olabilmektedir. Stogdill’in (1948) degerlendirmesi, bu
baglantilarm kosullardan bagimsiz ele alinamayacagim gostermektedir. Bir kisinin
belirli o6zelliklere sahip olmasi, farkli gruplarda ve gorevlerde ayni etkililigi
gosterecegi anlamina gelmemektedir. Genglik liderliginde bireysel nitelikler;
deneyim, mesleki bilgi ve uygulama kosullariyla birlikte degerlendirilmelidir.

Davranigsal yaklasimlar, liderligin gozlenebilir uygulamalarini incelemeye
olanak tamimaktadir. Gorev odakli davramglar planlama, sorumluluklarm
aciklanmast ve sonuglarm izlenmesiyle iliskilidir. liski odakli davranislar
calisanlarin dinlenmesini, destekleyici iletisimi ve karsilikli giiveni kapsamaktadir
(Yukl, 2013). Genglik merkezlerinde faaliyet takviminin hazirlanmasi ile bu takvimi
uygulayacak calisanlarin goriislerinin alinmasi, ayni siirecin iki farkli boyutunu
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olusturmaktadir. Planlama ve kisiler arasi destek birlikte degerlendirildiginde,
yonetsel uygulamanin ¢alisanlar tarafindan nasil deneyimlendigi daha agik bigimde
incelenebilmektedir.

Durumsal yaklasimin katkisi, uygulamalarin c¢alisma ortamina uygunlugunu
sorgulamasidir. Fiedler (1967), liderlik etkililigini liderlik tarzi ile durumun
elverigliligi arasindaki uyum iizerinden agiklamistir. Genglik hizmetlerinde
gorevlerin yapist, ekiplerin deneyimi ve faaliyet ortamlari farklilagabilmektedir. Yeni
olusturulan bir ekipte sorumluluklarin ayrintili agiklanmasi gerekebilmektedir.
Deneyimli ¢alisanlarin yiiriittiigli bir faaliyette ise karar alanlarmin belirlenmesi ve
mesleki Ozerkligin desteklenmesi 6nem kazanabilmektedir. Bunlar, kosullarin
degerlendirilmesine yonelik 6rneklerdir; her durum igin gecerli bir liderlik regetesi
olarak ele alimmamalidir.

Geleneksel yaklagimlar, caliganlarin 6zelliklerini, liderin davraniglarini ve gorev
ortammi ayri ayri incelemeyi miimkiin kilmaktadir. Uygulamada ise bu alanlar
birbirleriyle baglantilidir. Gorev dagilimmin agikligi, calisanin deneyimi ve
yoneticinin iletisim bigimi ayni faaliyet siirecinde birlikte etkili olabilmektedir.

1.2.2. Doniisiimcii Liderlik

Doniistimeii  liderlik, calisanlarin ortak amaglarla kurduklan iligkiye ve
gelisimlerinin desteklenmesine odaklanmaktadir. Burns (1978), bu yaklasimi liderler
ile izleyiciler arasindaki degerler, beklentiler ve amaglarla baglantili bir siireg olarak
ele almistir. Bass ve Riggio (2006), orgiitsel baglamdaki agiklamalarinda galisanlarm
motivasyonlarinin ve katkilarmin gelistirilmesi tizerinde durmustur.

Yaklasimin  dort temel boyutu, uygulamalarin  degerlendirilmesinde
kullanilabilmektedir. Ideallestirilmis etki, liderin giiven ve sayg1 uyandiran bir &rnek
olusturmasidir. flham verici motivasyon, ortak amagclarm calisanlar i¢in anlaml
bigimde agiklanmasimi kapsamaktadir. Entelektiiel uyarim, mevecut uygulamalarin
sorgulanmasim1 ~ ve farkli ¢oziimlerin  gelistirilmesini  desteklemektedir.
Bireysellestirilmis ilgi, ¢aliganlarin birbirinden farkli gereksinimlerinin ve gelisim
olanaklarinin dikkate alinmasiyla iligkilidir (Bass ve Riggio, 2006).

Genglik merkezlerinde bir faaliyetin kurumsal amaglarla iligkisinin agiklanmasi,
caliganlarin yeni etkinlik Onerilerinin degerlendirilmesi ve gelisim ihtiyaclarina
uygun destek sunulmasi bu boyutlarla baglantili olarak incelenebilmektedir. Ornegin
bir programin her yil ayni bi¢cimde uygulanmasi yerine, genglik liderlerinin
deneyimlerinden hareketle yeniden degerlendirilmesi entelektiiel uyarim agisindan
ele alinabilmektedir. Calisanlarin farkli egitim gereksinimlerinin belirlenmesi ise
bireysellestirilmis ilgiye iliskin bir uygulama alanidir.

Judge ve Piccolo (2004), meta-analizlerinde doniisiimcti liderligin ¢esitli liderlik
etkililigi Ol¢iitleriyle pozitif yonde iligkili oldugunu bildirmistir. Bu bulgu,
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yaklagimin ~ Orgiitsel  sonuglarla  baglantisim1  desteklemektedir.  Genglik
hizmetlerindeki karsiligmin degerlendirilmesi i¢in kurumun amaglari, ¢alisanlarin
algilart ve mevcut caligma olanaklari ayrica incelenmelidir. Beden egitimi
Ogretmenleri tizerinde yapilan aragtirmada, doniisiimcii liderlik algisi ile orgiitsel
baglilik arasinda pozitif yonlii anlaml bir iligki belirlenmistir (Kubat ark., 2022).

Doniistimcii liderlikte ortak amaglara yonelik katkinin desteklenmesi, ¢alisanlarin
stirekli ek gorev listlenmelerinin beklenmesi biciminde yorumlanmamalidir. Gelisim
ve motivasyonun degerlendirilmesinde isin yiiriitiilmesi i¢in saglanan olanaklar ile
calisanlarin mesleki sinirlar1 da dikkate almmalidir. Amaglarin benimsenmesi,
gorevlerin uygulanabilirligiyle birlikte anlam kazanmaktadir.

1.2.3. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik, gorevler, performans beklentileri ve bunlarin karsiliginda
saglanan odiill veya geri bildirim iizerinde yogunlagsmaktadir. Calisanlardan ne
beklendigi ve calismalarmm hangi Olgiitlerle degerlendirilecegi bu yaklagimin
merkezindedir.

Bass ve Riggio (20006), etkilesimci liderlik kapsaminda kosullu o6dil ve
istisnalarla yonetim davramiglarini  agiklamaktadir. Kosullu 6diil, beklenen
performansin belirlenmesi ve hedeflere ulasildiginda karsilik saglanmasiyla
iliskilidir. Istisnalarla yonetim, belirlenen standartlardan sapmalarm izlenmesini ve
gerektiginde miidahale edilmesini kapsamaktadir.

Etkilesimci liderlik, genglik merkezlerinde faaliyet sorumluluklarinin
belirlenmesi, takvimlerin agiklanmasi ve sonuglarm degerlendirilmesi bakimmdan
ele alinmaktadir. Bir ¢alisanin hangi faaliyetten sorumlu oldugunu, hangi kaynaklart
kullanabilecegini ve kimlerle koordinasyon kuracagimm bilmesi, gorev diizeninin
anlagilmasini saglamaktadir. Degerlendirme 6lgiitlerinin 6nceden agiklanmasi da
calisanlarm kendilerinden beklenen sonuglar1 gérmelerine olanak tanimaktadir.

Judge ve Piccolo (2004), kosullu 6diil davramisinin cesitli liderlik sonuglariyla
olumlu iligkiler gosterebildigini ortaya koymustur. Etkilesimei liderlik
degerlendirilirken goérevlerin agikligi ve geri bildirimin niteligi bu nedenle 6nem
tasimaktadir. Odiil veya karsihik mekanizmalarmim bulunmasi kadar, bunlarin hangi
Olgiitlere gore uygulandigi da incelenmelidir.

Gorevlerin yerine getirilmesine dayali iligki, ¢calisanlarin mesleki deneyimlerinin
yalnizca bir bolimiinii agiklamaktadir. Genglik liderlerinin  yeni fikirler
gelistirmeleri, ¢alisma giigliiklerini paylagmalari ve mesleki gelisimlerine iliskin
destek almalar1 bagka liderlik davraniglarini da gerektirebilmektedir. Etkilesimci ve
doniigiimcii yaklagimlar bu noktada birlikte degerlendirilebilmektedir. Beklentilerin
aciklanmasi kurumsal diizeni desteklerken gelisime yonelik uygulamalar ¢alisanlarm
amaglarla iligkisini giiclendirmeye yoneliktir.
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1.2.4. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlikte calisanlarin gereksinimleri, gelisimleri ve giiclenmeleri
temel bir yer tutmaktadir. Greenleaf (1977), liderligin hizmet etme yonelimiyle
baglantisi1 vurgulamistir. Liderlik edilen kisilerin nasil gelistigi ve sorumluluk
iistlenme olanaklarmin nasil desteklendigi, yaklagimin degerlendirme alanlaridir.

Eva ve arkadaglann (2019), hizmetkar liderlik literatiiriine iligkin sistematik
incelemelerinde yaklasimin c¢alisan odakli niteligini ve kuramsal gelisimini ele
almigtir. Calisanlarin  dinlenmesi, gereksinimlerinin  dikkate alinmasi ve
gelisimlerinin ~ desteklenmesi, hizmetkar liderlik kapsaminda One ¢ikan
davraniglardir.

Uygulamada dinleme, ¢alisanlarin goriislerini agiklamalarina firsat verilmesiyle
baslamaktadir. Bu goriiglerin yonetsel degerlendirmelere nasil yansidigi ise siirecin
devamini olusturmaktadir. Genglik liderlerinin faaliyetlerde karsilagtiklar giicliikleri
aktarmalari, ihtiya¢ duyduklar desteklerin belirlenmesine yardimci olabilmektedir.
Materyal, egitim, koordinasyon veya calisma diizenine iliskin gereksinimlerin
degerlendirilmesi, calisanlarin gérevlerini yiiriitmelerine yonelik destek kapsamimda
ele alinabilmektedir.

Hizmetkar  liderlik, genglik  hizmetlerinde iki iliski  diizeyinde
incelenebilmektedir. Genglerle yiiriitiilen ¢aligmalarda katilimeilarm — gelisim
gereksinimlerine duyarlilik 6nem tasimaktadir. Kurum yonetiminde ise genglik
liderlerinin kendi mesleki gelisimleri ve ¢alisma olanaklar1 degerlendirilmelidir.
Bagkalarinin gelisimini desteklemekle goérevli c¢alisanlarin, bu gorevleri yerine
getirmek icin hangi olanaklara sahip olduklart da yonetsel sorumlulugun bir
pargasidir.

Yaklagimin ayirt edici yonii, ¢alisanlarin geligimini liderlik iligkisinin merkezine
yerlestirmesidir. Bu yoniiyle ortak amaglara katkiy1 vurgulayan doniisiimcii liderlikle
kesigse de baglangic noktalart farklidir. Hizmetkar liderlik, liderin galisanlarm
gereksinimlerine ve giiclenmelerine yonelik sorumlulugunu daha belirgin bigimde
ele almaktadir.

1.2.5. Etik Liderlik

Etik liderlik, kararlarin ve kisiler arasi iligkilerin adalet, diiriistliik, sorumluluk ve
saygl acisindan degerlendirilmesini gerektirmektedir. Calisanlar i¢in gorevlerin
icerigi kadar gorevlendirmelerin nasil yapildigi, olanaklarin nasil paylastirildigi ve
kararlarin nasil agiklandig1 da 6nem tasimaktadir.

Brown, Trevifio ve Harrison (2005), etik liderligi normatif agidan uygun
davranislarin kisisel davramiglar ve kisiler arasi iligkiler yoluyla sergilenmesi;
iletisim, pekistirme ve karar verme siirecleriyle ¢alisanlara aktarilmasi kapsaminda
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tanimlamustir. Bu agiklamada etik ilkelerin giinlikk yonetim uygulamalarinda gériintir
olmasi 6ne ¢ikmaktadir.

Genglik merkezlerinde personel gorevlendirmeleri, faaliyet olanaklarma erigim
ve mesleki gelisim firsatlar etik liderlik agisindan incelenebilmektedir. Gorevlerin
acik olgiitlerle dagitilmasi, benzer durumlarda tutarli kararlar alinmasi ve kararlarmn
gerekeelerinin  paylagilmasit bu kapsamda degerlendirilebilecek uygulamalardir.
Calisanlara saygili davranilmasi ve goriislerinin dinlenmesi de kisiler arast iligkilerin
etik boyutunu olusturmaktadir.

Etik liderlikte ilkelerin agiklanmasi ile uygulanmasi arasindaki iligki dnemlidir.
Kurumun adalet veya saygi vurgusu, calisanlarin giinliik deneyimleriyle birlikte
degerlendirilmelidir. Karar siireglerinde kullanilan olgiitler ve caliganlarin bu
stireclere iligkin algilar, etik liderligin incelenmesi igin bilgi sunmaktadir.

Faaliyet diizeyinde gencglik liderlerinin katilimcilara yaklagimi da etik
sorumluluklarla baglantilidir. Genglere saygili davranilmasi, gorev paylagiminda adil
bir tutum benimsenmesi ve mesleki yetki simirlarinin  goézetilmesi, liderlik
uygulamalarinin ~ degerlendirilmesinde  dikkate  alinabilmektedir.  Genglik
calismalarma 06zgl etik sorumluluklar, gérev ve sorumluluklar alt bdliimiinde
ayrintilandirilacaktir.

1.2.6. Otantik Liderlik

Otantik liderlik, liderin 6z farkindaligna, iliskilerindeki acikliga ve benimsedigi
degerlerle davranislar1 arasindaki tutarliifa odaklanmaktadir. Avolio ve Gardner
(2005), otantik liderlik gelisimini liderin kendisini tanimas1 ve iliskilerini
gelistirmesiyle baglantili olarak ele almugtir.

Walumbwa ve arkadaglari (2008), yaklasimin 6lgiilmesine yonelik ¢alismalarinda
dort boyut agiklamustir. Oz farkindalik, liderin giiglii ve sinirli yonlerini tanimasidr.
Iliskisel seffaflik, kisiler arasi iliskilerde acikhigi ifade etmektedir. Dengeli bilgi
igsleme, karar verilmeden once farkli goriislerin ve ilgili bilgilerin degerlendirilmesini
kapsamaktadir. Icsellestirilmis ahlaki bakis acist ise davranislarm benimsenen
degerlerle uyumuna odaklanmaktadir.

Genglik merkezlerinde bu boyutlar, kararlarin nasil olusturuldugu ve ¢alisanlarla
nasil paylagildigi {izerinden incelenebilmektedir. Yoneticinin farkli goriisleri
degerlendirmesi, kendi yaklagimimin smirhiliklarini kabul etmesi ve kararlarin
dayanaklarmi agiklamasi, otantik liderlik c¢ercevesinde ele alinabilecek
davraniglardir. Genglik liderlerinin kendi uygulamalarin1 degerlendirmeleri ve
gelisime ihtiya¢ duyduklar: alanlar1 fark etmeleri de 6z farkindalik agisindan 6nem
tasimaktadir.

Otantik liderligin degerlendirilmesinde liderin kendisi hakkindaki goriisleri ile
calisanlarm deneyimleri ayr bilgi kaynaklaridir. Bir yoneticinin davranislarini agik
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ve tutarll bulmasi, c¢alisanlarm da aym degerlendirmeyi yaptigi anlamia
gelmemektedir. Iliskisel agikligin nasil yasandigmi incelemek icin calisanlarin
algilarina bagvurulmasi gerekmektedir.

Etik liderlik ile otantik liderlik arasinda degerler ve davranislar bakimindan ortak
alanlar bulunmaktadir. Etik liderlik, uygun davramislarin yonetsel siireclerle
aktarilmasini vurgularken otantik liderlik 6z farkindalik, dengeli degerlendirme ve
degerlerle tutarlilik tizerinde durmaktadir. Bu ayrim, benzer goriinen uygulamalarm
hangi kavramsal ¢ercevede incelendiginin agiklanmasini saglamaktadir.

1.2.7. Yaklasimlarin Birlikte Degerlendirilmesi

Liderlik yaklagimlar1 ayni ¢aligma siirecinin farkli yonlerini agiklayabilmektedir.
Bir faaliyetin gorev dagilim etkilesimci liderlik agisindan, ¢aliganlarin yeni dneriler
geligtirmesi  dontigiimeli  liderlik agisindan, gereksinim duyduklar1  destegin
saglanmasi hizmetkar liderlik agisindan incelenebilmektedir. Gorevlendirmelerin
adilligi etik liderligin; kararlar 6ncesinde farkli goriislerin degerlendirilmesi ise
otantik liderligin inceleme alanina girebilmektedir.

Liderlik yaklagimlarmin ortak alanlarmmm  bulunmasi, kavramsal olarak
birbirlerinin yerine kullanilmalarini gerektirmemektedir. Her yaklasim farkli bir
aciklama sorusuna odaklanmaktadir. Arastirmalarda kavramlarin, davranig
boyutlarmin ve kullanilan 6lgme araglarmin belirtilmesi, sonuglarin dogru
yorumlanmast agisindan gereklidir.

Genglik liderligi bakimindan yaklasimlarin katkisi, faaliyetlerin diizenlenmesiyle
calisanlarm deneyimlerini birlikte incelemeye olanak saglamalaridir. Gorevlerin agik
olmasi, gelisim olanaklarinin bulunmasi, goriislerin degerlendirilmesi ve kararlarin
adil bi¢cimde almmasi, aym kurum iginde farkli liderlik sorumluluklari olarak ele
alinabilmektedir. Bunlarin nasil uygulandigi, kurumun yapist ve mevcut ¢aligma
kosullariyla birlikte degerlendirilmelidir.

Liderlik yaklagimlari, genclik liderlerinin sergiledikleri davranislarmn ve
deneyimledikleri yonetim uygulamalarmin incelenmesine kuramsal temel
saglamaktadir. Kisilik ozellikleri ve sessiz istifayla iliskileri ise kavramsal
aciklamalar ve literatiirdeki arastirmalar esliginde dordiincii boliimde tartigilacaktir.

1.3. Genglik Liderligi Kavrami, Amaclar ve ilkeleri

Genglik liderligi, genglerin kisisel ve sosyal gelisimlerini destekleyen
calismalarda katilimi ve 6grenmeyi kolaylastiran mesleki rollerle iliskilidir. Kiiltiirel,
sanatsal, sportif, egitsel ve goniilliiliik temelli faaliyetler, bu rollerin ortaya ¢iktigi
uygulama alanlaridir. Faaliyetlerin konusu degisse de genglerin ilgi ve
gereksinimlerinin dikkate alinmasi, deneyim kazanmalarmm desteklenmesi ve
stireclere katkida bulunabilmeleri ortak bir 6nem tagimaktadir.
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Genglik liderliginin kapsamini agiklamak i¢in genglik ¢aligmalarinin amaglarina
bakmak gerekmektedir. Avrupa Konseyi (2017), genglik caligmalarini gengler
tarafindan, genglerle birlikte veya gencler igin gergeklestirilen sosyal, kiiltiirel,
egitsel, c¢evresel ve toplumsal faaliyetleri kapsayan genis bir alan olarak
tanimlamaktadir. Bu tanim, genglerin faaliyetlerde farkli roller iistlenebildigini
gostermektedir. Gengler bir programdan yararlanabilecekleri gibi programm
hazirlanmasina, uygulanmasina ve degerlendirilmesine de katilabilmektedir.

Genglik liderinin yaklagimi, bu katilim olanaklarinin nasil diizenlendiginde
goriiniir hale gelmektedir. Genglerin  goriislerini  dinlemek, Onerilerini
degerlendirmek ve sorumluluk {iistlenmelerini desteklemek, faaliyetlerin gelisim
amagclariyla baglantilidir.  Etkinliklerin  diizenli bi¢imde yiiriitiilmesi kadar
katilimeilarin bu siirecte yasadiklart deneyim de degerlendirilmelidir.

1.3.1. Genclik Calismalan i¢cinde Genglik Liderliginin Yeri

Genglik ¢alismalari, genglerin gelisimini ve toplumsal katilimimi desteklemeye
yonelik faaliyetlerin genel alanmi ifade etmektedir. Genglik liderligi ise bu
faaliyetlerde genglerle dogrudan iliski kurulmasi, katilimin desteklenmesi ve
Oogrenme siireclerinin  kolaylastirilmasiyla baglantili  rolleri  kapsamaktadir.
Kavramlar arasinda iliski bulunmakla birlikte kullanim alanlar1 ayn1 degildir.

Avrupa Komisyonu (2014), genglere odaklanmayi, kisisel gelisimin
desteklenmesini ve goniillii katilmi gencglik calismalarmin ayirt edici 6zellikleri
arasinda degerlendirmistir. Bu 6zellikler, genglik liderinin uygulamalarinda dikkate
alinabilecek bir ¢cerceve sunmaktadir. Faaliyetin amaglari, katilimcilarin beklentileri
ve 6grenme olanaklari birlikte ele alinmalidir.

Uluslararast literatiirde youth work ifadesi genglik ¢aligmalarimin genel alanin,
youth worker ise bu alanda calisan profesyonel veya goniillii bireyleri belirtmektedir.
Youth leader kavrami bazi baglamlarda genclik caligmalarinda liderlik rolii iistlenen
kisiler i¢in kullanilmaktadir. Ulkelerin mesleki smiflandirmalari ve kurumsal yapilari
farklilasigindan bu ifadelerin aym goérev tanimim veya istihdam statiisiinii
karsilamasi beklenmemelidir.

Avrupa Konseyi (2017), genglik caligmalarinin iicretli ¢aligsanlar veya goniilliiler
tarafindan yiiriitiilebilecegini belirtmektedir. Tirkiye’de “genglik lideri” ifadesinin
kurumsal ve mesleki bir karsiligi da bulunmaktadir. Bu kitapta kavram, 6zellikle
Tiirkiye’de genclik hizmetlerinde gorev alan genglik liderlerinin faaliyetleri ve
caligma deneyimleri bakimindan kullanilmaktadir. Uluslararasi literatiirden ise
genclik calismalarinin amagclarini ve ilkelerini agiklamak iizere yararlanilmaktadir.

Kullanim baglaminin belirtilmesi, aragtirma bulgularinin yorumlanmasi agisindan
onem tagimaktadir. Goniillii bir uygulayici ile kurumsal goérevler iistlenen ticretli bir
calisanin sorumluluklart ve caligma iliskileri farkli olabilmektedir. Genglik
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liderlerine iliskin degerlendirmelerde, incelenen grubun mesleki konumunun agik
bicimde tanimlanmas1 gerekmektedir.

1.3.2. Kisisel ve Sosyal Gelisimin Desteklenmesi

Genglik liderliginin temel amaglarindan biri, genclerin kisisel ve sosyal
gelisimlerine katkida bulunabilecek deneyim olanaklart olusturmaktir. Genglik
calismalari, Orgiin egitim siireglerini tamamlayan ve katilimcilarmn ilgi alanlarina gore
yararlanabilecekleri 6grenme ortamlar1 sunabilmektedir (Avrupa Komisyonu, 2014).

Kisisel gelisim agisindan genglerin farkli etkinlikleri deneyimlemeleri, ilgi
alanlarin1 tanimalar1 ve kendi katkilarimi degerlendirebilmeleri 6nemlidir. Genglik
lideri, faaliyetleri planlarken katilimcilarin dnceki deneyimlerini ve beklentilerini
dikkate alabilmektedir. Her gencin aym alana ilgi duymamasi veya aym hizda
ilerlememesi, programlarin esnek bicimde degerlendirilmesini gerektirmektedir.

Sosyal gelisim, grup icindeki iletisim ve ortak calisma deneyimleriyle
iliskilendirilebilmektedir. Gorevlerin paylasilmasi, farkli goriislerin dinlenmesi ve
birlikte ¢oziim gelistirilmesi, katilimcilarin is birligini deneyimleyebilecekleri
stireglerdir. Genglik liderinin bu siirecteki rolii, iletisimi kolaylastirmak ve
katilimcilarin katkida bulunabilecekleri kosullar olusturmaktir.

Ozgiivenin ve sorumluluk bilincinin desteklenmesi de faaliyetlerde iistlenilen
roller {izerinden degerlendirilebilmektedir. Genglerin bir 6neri gelistirmeleri, belirli
bir gorevi yiiriitmeleri veya calisma sonuglarmi paylagmalari, kendi katkilarini
gormelerine olanak taniyabilmektedir. Verilen sorumlulugun katilimcinin
deneyimine ve istegine uygunlugu burada 6nem tasimaktadir.

Geligim amaglari, biitiin katilimcilarda ayni sonuglarin ortaya c¢ikacagmni ifade
etmemektedir. Faaliyetlerin niteligi, katihm siiresi ve bireysel deneyimler
farklilagabilmektedir. Programlarin degerlendirilmesinde amaglanan kazanimlar ile
katilimeilarin -~ yasadiklart deneyimler arasmda nasil bir ilisgki bulundugu
incelenmelidir.

1.3.3. Toplumsal Katihm ve Goniilliiliigiin Desteklenmesi

Genglik caligmalarinin bir diger amaci, genglerin toplumsal yasama katilim
olanaklarimi genigletmektir. Avrupa Konseyinin (2017) yaklagiminda etkin toplumsal
katilm, genglik calismalarmim temel yonlerinden biridir. Goniilliilik ve sosyal
sorumluluk faaliyetleri bu amagla iliskilendirilebilecek uygulama alanlaridir.

Toplumsal katilim ve goniilliiliik faaliyetleri, genglerin toplumsal gereksinimleri
tanimalarina ve ortak ¢alismalarda sorumluluk almalarina olanak saglayabilmektedir.
Katilimcilarn faaliyetin amacini anlamalari, kendi katkilarim degerlendirebilmeleri
ve siire¢ hakkinda goriis bildirebilmeleri 6nemlidir. Genglik lideri, faaliyetlerin
planlanmasinda bu olanaklar1 dikkate almalidir.
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Toplumsal katihm, yalnizca bir etkinlikte bulunmakla degerlendirilmemelidir.
Genglerin karar siireglerine hangi Olglide katkida bulundugu, {istlendikleri
sorumluluklar ve diger katilimcilarla kurduklar iliskiler de incelenebilmektedir.
Boyle bir degerlendirme, katilimin niteligini anlamaya yardimc1 olmaktadir.

Farkl1 sosyal ve kiiltiirel deneyimlere sahip genclerin birlikte ¢alismasi, karsilikli
anlayis icin firsatlar sunabilmektedir. Bu firsatlarin degerlendirilebilmesi, iletisim
ortammin ve gorev paylasiminin uygun bi¢imde diizenlenmesini gerektirmektedir.
Farkliliklara sayg1 gosterilmesi, katilimi destekleyen yaklagimin bir parcasidir.

1.3.4. Goniillii Katthm ilkesi

Goniillii katilim, genglik caligmalarimin ayirt edici 6zellikleri arasindadir (Avrupa
Komisyonu, 2014; Avrupa Konseyi, 2017). Genglerin faaliyetlere kendi ilgi ve
istekleri dogrultusunda katilmalari, sunulan deneyimlerin onlar agisindan anlam
tasimasi bakimindan énemlidir.

Genglik lideri, katilimi desteklemek i¢in programim amaglarini ve uygulanma
bicimini aciklayabilmektedir. Katilimcilarin farkli etkinlikler hakkinda bilgi sahibi
olmalar1 ve tercihlerini ifade edebilmeleri, goniillii katilimmn uygulamadaki
karsiliklaridir. Belirli bir gorev iistlenme konusunda genglerin istekleri ve kendilerini
hazir hissetme durumlar da degerlendirilmelidir.

Goniilli katilim ilkesi, genglerin faaliyetlere kendi tercihleriyle katilmalarini ifade
etmektedir. Genglik ¢alismalarinda gdrev alan kisilerin goniillii veya ticretli olmast
ise farkli bir konudur. Profesyonel bir genglik liderinin yiiriittiigii faaliyet, genclerin
goniillii katilimina dayanabilmektedir. Ayni sekilde goniilliilerin katkida bulundugu
bir programda da gérevlerin ve sorumluluklarin agiklanmasi gerekmektedir.

Katilmin  goniillii olmasi, faaliyetlerin plansiz  yiiriitiilmesi anlamma
gelmemektedir. Programin amaglari, uygulanma kosullar1 ve katilimcilardan
beklenen sorumluluklar anlagilir bicimde paylasiimalidir. Genglerin tercihleri, bu
bilgiler 15181nda sekillenebilmelidir.

1.3.5. Gen¢ Odaklihk ve Katilimcilik ilkeleri

Geng odaklilik, faaliyetlerin genclerin ilgi, gereksinim ve beklentileri dikkate
almarak hazirlanmasim ifade etmektedir. Avrupa Komisyonunun (2014)
degerlendirmesinde  genglere  odaklanma, genclik c¢alismalarmin  temel
ozelliklerinden biridir. Programlarin igerigi ve uygulama bicimi, hedef kitlenin
deneyimleriyle iligkilendirilmelidir.

Genglerin  gereksinimlerinin ~ belirlenmesinde  gozlemler kadar kendi
aciklamalarma da bagvurulabilmektedir. Faaliyet 6ncesinde goriislerinin alinmasi ve
uygulama sonrasinda geri bildirim sunabilmeleri, planlama i¢in bilgi saglamaktadir.
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Katilmcilarin - beklentileriyle mevcut olanaklarin  birlikte degerlendirilmesi,
uygulanabilir programlarin hazirlanmasina yardimer olabilmektedir.

Katilimeilik, genglerin  kendilerini ilgilendiren faaliyetlerin sekillenmesine
katkida bulunmalaridir. Avrupa Konseyinin (2017) genglerle birlikte yiiriitiilen
caligmalar vurgusu, bu ilkeyle baglantilidir. Faaliyet konularmm segilmesi,
gorevlerin paylasilmast ve sonuglarin degerlendirilmesi, katilimcilarin goriis
bildirebilecekleri asamalardir.

Genglerin onerilerinin nasil degerlendirildiginin agiklanmasi, katilim siirecinin
anlagilmasin saglamaktadir. Uygulanamayan bir 6nerinin gerekgesinin paylasiimast
da bu iletisimin pargasidir. Goriig bildirme olanagi ile goriislerin karar siireclerindeki
karsilig1 birlikte degerlendirilmelidir.

Katilmeilik, genglik liderinin  koordinasyon sorumlulugunu ortadan
kaldirmamaktadir. Lider, programin amaglarini ve kosullarini agiklarken genglerin
katkida bulunabilecekleri alanlar da belirginlestirmelidir. Boylece sorumluluklarin
paylasilmast  ile faaliyetlerin  diizenli yiiriitiilmesi arasinda  baglanti
kurulabilmektedir.

1.3.6. Kapsayicilik ve Esitlik Tlkeleri

Kapsayicilik, farkli 6zelliklere ve olanaklara sahip genglerin faaliyetlerden
yararlanabilmelerinin desteklenmesiyle iligkilidir. Katilimin oniindeki giigliiklerin
degerlendirilmesi, bu ilkenin uygulamaya aktarilmasinda temel bir yer tutmaktadir.

Avrupa Birligi Konseyi (2024), genglik caligmalarmna iliskin kararinda firsatlara
erisimi  smirlh  genglerin - katilimin1  ve erisilebilir 6grenme ortamlarinm
vurgulamaktadir. Faaliyetlerin planlanmasinda katilimcilarin olanak farkliliklarmin
dikkate alimasi, bu yaklagimin énemli bir yoniidiir.

Bilgilendirme bicimleri, faaliyet ortamlar1 ve katilim diizenlemeleri, erisim
acisindan incelenebilecek alanlardir. Programin varligindan haberdar olmak ile
programa katilabilmek aymi kosullara bagli olmayabilmektedir. Genglik lideri,
katilm gii¢liiklerini degerlendirmek igin genglerin deneyimlerinden ve kurumun
mevcut bilgilerinden yararlanabilmektedir.

Esitlik ilkesi, genglere saygili ve adil davranilmasint gerektirmektedir. Farkli
gereksinimlerin  bulunmasi, katilimi desteklemek tizere farkli diizenlemelerin
degerlendirilmesini gerekli kilabilmektedir. Kapsayict yaklagim, bu farkliliklarin
faaliyetlerden yararlanmayi sinirlamamasi i¢in uygun olanaklarin incelenmesini
kapsamaktadir.

Gorevlerin paylasiimasinda ve grup i¢i iletisimde benimsenen tutum da
onemlidir. Katilimeilarin goriislerine alan agilmasi, farkli deneyimlere saygi
gosterilmesi ve dislayici davraniglara karsit duyarlilik, kapsayiciigin giinliik
uygulamalardaki karsiliklaridir.
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1.3.7. Giivenli Ortam ilkesi

Genglik faaliyetlerinde gilivenlik, fiziksel kosullarin ve kisiler arasi iliskilerin
birlikte degerlendirilmesini gerektirmektedir. Kullanilan mekanlarin, araglarin ve
faaliyet diizeninin uygunlugu kadar katilimeilarin kendilerini nasil hissettikleri de
Onem tagimaktadir.

Genglerin  kigisel smirlarma saygi  gosterilmesi, istemedikleri rollere
zorlanmamalar1 ve goriislerini agiklayabilmeleri, giivenli iliski ortaminin
olusturulmasinda dikkate alimmalidir. Genglik liderinin iletisim bicimi ve grup
icindeki etkilesimlere yaklagimi, bu ortamin niteligini etkileyebilmektedir.

Giivenlik ilkesinin uygulanmasi, genclik liderinin gorev ve yetki sinirlarimi
bilmesini de gerektirmektedir. Bilgiye ve uygun destek olanaklarma erigimi
kolaylagtiran rehberlik rolii, uzmanlk gerektiren hizmetlerle aym kapsamda
degerlendirilmemelidir. Boyle durumlarda ilgili profesyonel ve kurumsal
mekanizmalara yonlendirme yapilmast énemlidir.

Giivenli ortam ilkesinin gerektirdigi mesleki sorumluluklar, faaliyetlerin
planlanmasina ve katilimcilarla kurulan iligkilere yon vermektedir. Genglik
liderlerinin gérevleri, risklerin degerlendirilmesi ve katilimeilarin giivenliginin
gozetilmesiyle birlikte ele alinmaktadir.

1.3.8. Gelisim Odaklilik ilkesi

Gelisim odaklilik, faaliyetlerin genglerin bilgi, beceri, tutum ve sosyal
yeterliklerini destekleyen amaglarla iliskilendirilmesidir. Etkinligin
tamamlanmastyla birlikte katilimcilara hangi 6grenme olanaklarmi sundugu da
degerlendirilmelidir.

Avrupa Konseyi (2017), genclik caligmalarinda yaygin ve sargm Ogrenme
stirelerine onem vermektedir. Yaygin 6grenme, orgiin egitim disindaki plank
Ogrenme olanaklartyla; sargin 6grenme ise giinliik deneyimler ve sosyal etkilesimler
icinde gerceklesebilen 6grenmeyle iliskilendirilmektedir. Genglik faaliyetlerinde bu
stirecler bir arada bulunabilmektedir.

Genglik lideri, katilimcilarm deneyimlerini degerlendirmelerine alan acarak
ogrenmeyi kolaylastirabilmektedir. Ustlenilen gérevlerin, karsilasilan giigliiklerin ve
gelistirilen ¢Oziimlerin  konusulmasi, faaliyetin katilimcilar agisindan nasil
deneyimlendigine iligkin bilgi sunmaktadir. Bu bilgiler sonraki caligmalarin
planlanmasinda da kullanilabilmektedir.

Degerlendirme yalnizca memnuniyet diizeyiyle simirlandirilmamalidir. Genglerin
hangi sorumluluklar iistlendigi, ne tiir giicliiklerle karsilastig1i ve hangi alanlarda
destek istedigi de incelenebilmektedir. Amaglanan gelisim ile katilimer deneyimleri
arasindaki baglanti, bu sorular iizerinden daha acik bigimde ele alinabilmektedir.
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Genglik liderliginin amaglari, burada agiklanan ilkeler aracilifiyla uygulamaya
yon vermektedir. Katilimin goniillii olmasi, genglerin goriislerinin degerlendirilmesi,
erisim olanaklarmin gozetilmesi ve giivenli 6grenme ortamlarmin olusturulmasi,
programlarm niteligini incelemek icin temel Olgiitlerdir. Bu 6lgiitlerin Tiirkiye’deki
kurumsal karsiligi, genclik merkezlerinin yapisi ve genglik liderlerinin konumu
tizerinden sonraki alt boliimde ele alinacaktir.

1.4. Genclik Liderlerinin Gorev, Rol ve Sorumluluklari

Genglik liderlerinin gorevleri, faaliyetlerin hazirlik asamasindan uygulanmasina
ve degerlendirilmesine uzanmaktadir. Katilimcilarin gereksinimlerinin belirlenmesi,
programlarin hazirlanmasi, grup calismalarni yiiriitilmesi ve ilgili kisilerle
koordinasyon kurulmasi, bu siirecin farkli asamalarini olusturmaktadir. Gorevlerin
kapsamu, faaliyet tiirline ve kurumsal gérevlendirmelere gore degisebilmektedir.

Gorev, rol ve sorumluluk kavramlari birbirleriyle baglantili olmakla birlikte farkl
yonleri aciklamaktadir. Gorev, yerine getirilmesi beklenen isi; rol, calisanin
faaliyetlerde ve iliskilerde iistlendigi iglevi; sorumluluk ise bu isin ylirtitiilmesinde
gozetmesi gereken yiikiimliiliikleri ifade etmektedir. Bir atolyenin hazirlanmasi
gorev olarak ele alinirken katilimeilarin 6grenmesini kolaylastirmak bir rol,
uygulamanin giivenli ve mesleki sinirlara uygun yiirtitiilmesi de sorumluluk alanidir.

Genglik calismalariin genel mesleki kapsami ile belirli bir caligana verilen resmi
gorevler ayr1 degerlendirilmelidir. Avrupa Konseyinin (2017) agikladigi genis
uygulama alam farkli kurumlarda yiirtitiilen genglik calismalarim kapsamaktadir.
Tiirkiye’deki kurumsal gorevlerin degerlendirilmesinde ise ilgili diizenlemeler ve
gorevlendirmeler esas almmalidir (Genglik ve Spor Bakanligi, 2022). Asagidaki
mesleki rollerin her genclik lideri i¢in aymi kapsamda resmi gorev olusturdugu
varsayilmamalidir.

1.4.1. Egitsel Faaliyetlerin Hazirlanmasi ve Yiiriitiilmesi

Genglik  liderlerinin  egitsel  calismalardaki  gdrevleri, katilimcilarin
gereksinimlerinin belirlenmesiyle baglamaktadir. Programin konusu, amaglar ve
uygulanma bicimi bu bilgiler dogrultusunda degerlendirilebilmektedir.
Katilimeilarn yaglari, 6neeki deneyimleri ve ilgi alanlari, yontem segiminde dikkate
alinmasi gereken ozelliklerdir.

Avrupa Konseyi (2017), genglik calismalarinda yaygin ve sargin 0grenme
stireglerine yer vermektedir. Genglik liderinin bu siireclerdeki rolii, 6grenme ortamini
diizenlemek ve katilimcilarin deneyim kazanmasini kolaylastirmaktir. Bir grup
caligmasinin yonergesini agiklamak, gorev paylagimini desteklemek ve uygulama
sonrasinda deneyimleri degerlendirmek, bu roliin somut karsiliklaridir.
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Iletisim, takim calismasi, problem ¢dzme, girisimcilik ve sosyal sorumluluk gibi
konulara yonelik atolyeler, egitsel faaliyetler kapsaminda ele alinabilmektedir.
Genglik lideri, uygulama igin gerekli materyalleri hazirlayabilir, katilimcilari
bilgilendirebilir ve grup ¢alismalarin1 koordine edebilmektedir. Teknik veya 6zel
uzmanlk gerektiren iceriklerde ilgili egitmenlerle is birligi kurulmasi 6nemlidir.
Faaliyetin organizasyonunda gorev almak, biitiin igerik alanlarinda uzmanlik sahibi
olmak anlamina gelmemektedir.

Degerlendirme agsamasinda katilimcilarin goriigleri ve uygulama sirasinda yapilan
gozlemler kullamilabilmektedir. Hangi yontemlerin anlagilir bulundugu, hangi
asamalarda giicliik yasandig1 ve sonraki calismalar i¢in hangi ihtiyaglarm ortaya
ciktig1 incelenebilmektedir. Elde edilen bilgiler, programin yeniden diizenlenmesine
yardimc1 olmaktadir.

1.4.2. Sosyal ve Kiiltiirel Faaliyetlerin Diizenlenmesi

Sosyal ve kiiltiirel faaliyetler; kiiltiirel geziler, sanat ¢alismalar1, miizik ve tiyatro
etkinlikleri, kitap okuma programlari, sdylesiler ve tematik atdlyeler gibi farkli
uygulamalar igerebilmektedir. Genglik liderinin gorevleri, etkinligin igerigine ve
kendisine verilen sorumluluklara gore belirlenmelidir.

Hazirlik asamasinda faaliyet konusu, katilim kosullari, kullanilacak mekan ve
gerekli kaynaklar degerlendirilmektedir. Katilimcilarin bilgilendirilmesi, ilgili
kisilerle iletisim kurulmasi ve uygulama takviminin olusturulmasi organizasyonun
parcalaridir. Kurum disindaki etkinliklerde koordinasyon gereksinimleri ayrica ele
alinmalidir.

Uygulama sirasinda genclik lideri, katilimcilar arasindaki iletisimi ve gorev
paylasimint  destekleyebilmektedir. Genglerin  6nerilerinin ~ degerlendirilmesi,
faaliyetin iceriginin sekillenmesine katki saglayabilmektedir. Her asamada biitiin
kararlarin katilimcilara birakilmasi beklenmemekle birlikte, goriis bildirebilecekleri
ve sorumluluk alabilecekleri alanlarin agiklanmasi gerekmektedir.

Faaliyet sonunda organizasyonun isleyisi ve katilimci deneyimleri birlikte
degerlendirilebilmektedir. Siire, mekén, bilgilendirme ve gorev dagilimna iligkin
gozlemler, sonraki programlar icin kullanilabilecek bilgileri olusturmaktadir.
Boylece degerlendirme, yalnizca etkinligin  gergeklestirilmis  olmasina
dayandirilmamaktadir.

1.4.3. Sportif ve Rekreatif Faaliyetlerde Ustlenilen Gorevler

Sportif ve rekreatif faaliyetlerde genglik liderleri, programin hazirlanmasi,
katilimcilarin - yonlendirilmesi ve organizasyonun desteklenmesi gibi gorevler
iistlenebilmektedir. Spor etkinlikleri, takim oyunlari, doga ¢aligmalar ve diger acik
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alan uygulamalarinda gorevlerin  kapsamu faaliyetin  Ozelliklerine  gore
belirlenmelidir.

Sportif ve rekreatif faaliyetlerde genglik liderliginin gorevleri ile antrendrliik,
beden egitimi Ogretmenligi ve diger uzmanlk alanlarmm sorumluluklarmm
ayrilmasi gerekmektedir. Teknik 6gretim veya 6zel gilivenlik 6nlemleri gerektiren
uygulamalar, ilgili yeterliklere sahip kisilerle yiriitilmelidir. Genglik liderinin
organizasyonu koordine etmesi, teknik uygulamanin biitiin sorumlulugunu tistlendigi
anlamina gelmemektedir.

Hazirlik siirecinde etkinlik ortammim uygunlugu, kullanilacak araglar ve
katilimcilara verilecek bilgiler degerlendirilmektedir. Genglik lideri, kendi
gorevlendirmesi  kapsaminda ilgili uzmanlarla ve kurumlarla iletisim
kurabilmektedir. Uygulama 6ncesinde sorumluluklarin paylasilmasi, kimin hangi
konuda karar vereceginin anlagilmasini saglamaktadir.

Katilimcilarn etkinlik sirasinda yasadiklar giigliikler ve organizasyona iligkin
geri bildirimler de degerlendirmeye alinabilmektedir. Bu bilgiler, sonraki
faaliyetlerin diizenlenmesinde kullanilabilmektedir. Katilim sayilari, uygulamanin
isleyisi ve katilimci deneyimleriyle birlikte ele alinmalidir.

1.4.4. Rehberlik, iletisim ve Grup Yonetimi

Genglik liderlerinin iletisim gorevleri, faaliyetlerin duyurulmasiyla baslayip
uygulama ve degerlendirme asamalarinda devam etmektedir. Acik bilgi vermek,
katilimeilarin  sorularmi yamitlamak ve goriislerini dinlemek, bu siirecin temel
uygulamalaridir. Bilgilendirmenin igerigi ve bi¢imi, hedef grubun o6zelliklerine
uygun olmalidir.

Rehberlik rolii, genglerin ilgi duyduklarn faaliyetleri ve gelisim olanaklarim
tanimalarin1  kolaylastirmaktadir. Genglik lideri, kurumun sundugu programlar
hakkinda bilgi verebilir ve uygun kaynaklara erisimi destekleyebilmektedir. Bu roliin
kapsami, ¢alisanin bilgi ve yetki sinirlar icinde degerlendirilmelidir.

Grup yonetiminde ¢alisma diizeninin agiklanmasi, sorumluluklarin paylagilmasi
ve farkli goriislerin ifade edilmesine alan agilmasi énem tagimaktadir. Bir grup
igerisinde katilim diizeyleri farkli olabilmektedir. Genglik lideri, gérevlerin birkag
kisi lizerinde toplanmamasini ve katilimeilarin kendi olanaklari dlgiisiinde katkida
bulunabilmesini destekleyebilmektedir.

Grup i¢indeki anlagmazliklarin ele alinmasinda taraflarin dinlenmesi ve faaliyetin
kurallarmm agiklanmas1 kullamlabilecek uygulamalar arasindadir. Uzmanlk
gerektiren sorunlarda uygun profesyonel veya kurumsal destege yonlendirme
yapilmalidir. Psikolojik danigmanlik ve klinik degerlendirme, genglik liderinin genel
rehberlik roliiyle ayn1 kapsamda ele alinmamalidir.
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1.4.5. Goniilliiliik ve Sosyal Sorumluluk Calismalarinin Koordinasyonu

Genglik liderleri, goniillillik c¢alismalarinda faaliyetlerin  hazirlanmasi,
katilimcilarin bilgilendirilmesi ve ¢aligma gruplarinin koordinasyonu gibi gorevler
iistlenebilmektedir. Cevre koruma, toplumsal dayanigma ve kiiltiirel mirasa yonelik
calismalar bu alandaki uygulama 6rnekleridir.

Avrupa Konseyi (2017), genglik ¢aligmalarin1 genglerin toplumsal yasama ve
karar siireclerine katilimlariyla iliskilendirmektedir. Goniilliiliik faaliyetlerinin
organizasyonunda, katilimcilarm hangi amagla calistiklarmi ve nasil katkida
bulunabileceklerini anlamalari dnemlidir. Gorevlerin agiklanmasi, gerekli bilginin
paylasilmast  ve ilgili kuruluglarla koordinasyon kurulmasi bu siireci
desteklemektedir.

Genglerin goniillii katilm ile programi koordine eden profesyonel caliganin
gorevi farkli konulardir. Bir faaliyet goniilliiliik amaci tagisa da calisanlarm
sorumluluklart  kurumsal gorevlendirmeler kapsaminda degerlendirilmelidir.
Genglerin katilim tercihlerinin gézetilmesi, calisanlarin gorev ve calisma sinirlarmin
belirsizlesmesini gerektirmemektedir.

Uygulama sonrasmda katilimeilarin {stlendikleri gorevler, koordinasyonda
karsilasilan giicliikler ve elde edilen deneyimler degerlendirilebilmektedir. Bu asama,
yeni galigsmalarin hazirlanmasina bilgi saglamaktadir.

1.4.6. Planlama, Organizasyon ve Degerlendirme

Planlama, farkli gérev alanlarini birbirine baglayan ortak bir sorumluluktur.
Faaliyetin amacinin belirlenmesi, hedef grubun degerlendirilmesi, kaynak
gereksinimlerinin tespit edilmesi ve uygulama takviminin hazirlanmasi bu siirecin
baslica islemleridir. Genglik Merkezleri Yonetmeligi, faaliyet programlarinin
kurumsal gergevesinin agiklanmasinda kullanilan kaynaklar arasindadir (Genglik ve
Spor Bakanligi, 2022).

Organizasyon asamasinda gorev dagilimi, mek&n hazirhigi, malzeme
gereksinimleri ve katilimeilarin bilgilendirilmesi ele alinmaktadir. Genglik liderinin
bu islemlerdeki sorumlulugu, kendisine verilen goreve gore degisebilmektedir. Biitce
yonetimi, personel gorevlendirmesi veya kurum adma karar verme yetkilerinin her
calisanda bulundugu kabul edilmemelidir.

Koordinasyon, farkli katkilarin ayni program icerisinde diizenlenmesidir. Genglik
liderleri, egitmenler, goniilliller ve ilgili kuruluslar arasindaki iletisimin nasil
yiiriitiilecegi belirlenmelidir. Programda degisiklik oldugunda bilginin kimlere ve
hangi yolla iletileceginin agiklanmasi, uygulamanin takibini kolaylastirmaktadir.

Degerlendirme asamasinda programin amaglara uygunlugu, organizasyonun
isleyisi ve katilimci geri bildirimleri incelenebilmektedir. Genglik lideri, gorevi
kapsaminda gozlemlerini ve uygulama sonuclarini ilgili kisilerle paylasabilmektedir.
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Raporlama veya kayit islemlerinin kapsami da kurumsal diizenlemeler ve verilen
sorumluluklar ¢ercevesinde belirlenmelidir.

1.4.7. Etik ve Giivenli Uygulama Sorumluluklar:

Giivenlik ve esitlik ilkeleri, mesleki gorevlerin yiiriitiilmesinde somut
uygulamalara yansimaktadir. Faaliyet ortaminin incelenmesi, katilimcilarin
bilgilendirilmesi ve sorumluluklarin agiklanmasi, giivenli uygulamanin hazirlik
asamasindaki parcalaridir.

Genglik lideri, kendi gorev alanindaki riskleri ilgili kisilere bildirmeli ve kurumun
uygulama diizeni iginde hareket etmelidir. Ozellikle farkli mekanlarda
gerceklestirilen programlarda ve fiziksel etkinliklerde, gerekli uzman desteginin ve
koordinasyonun saglanmasi 6nem tasimaktadir. Giivenli hizmet sunumu, ¢aliganlarin
bireysel dikkatinin yaninda kurumsal olanaklar1 ve uygulama diizenini de
gerektirmektedir.

Katilimeilara iliskin bilgilerin korunmasi ve yalnizca gorev kapsaminda
kullanilmasi, mesleki sorumluluklarin bir diger yoniidiir. Genglerle kurulan
iliskilerde profesyonel smirlarin gozetilmesi de gereklidir. Calisanin yetkisini asan
bir konuda degerlendirme veya miidahale yapmasi yerine uygun destek
mekanizmasina bagvurmasi beklenmelidir.

Avrupa Konseyinin (2017) genglik c¢aligmalarma iliskin  yaklagiminda
kapsayicilik, esit erisim ve genc odaklilk ©nem tagimaktadir. Bu ilkelerin
uygulanmasi, katilmcilarla iletisimde ve gorev paylasiminda benimsenen tutum
tizerinden incelenebilmektedir. Saygili davranilmasi ve faaliyet olanaklarinin adil
bi¢imde desteklenmesi, giinliikk uygulamanin degerlendirme Slgiitleridir.

1.4.8. Mesleki Gelisim Sorumlulugu

Genglik liderlerinin gorevleri, degisen faaliyet yontemlerini ve katilimci
gereksinimlerini degerlendirebilmelerini gerektirmektedir. fletisim, grup yonetimi,
dijital araglarin kullanimi, proje gelistirme ve faaliyet degerlendirme gibi alanlar
mesleki gelisim kapsaminda ele alinabilmektedir.

Avrupa Konseyi (2017), genglik caligmalarinin niteliginin gelistirilmesinde
egitim ve uygun destek mekanizmalarinin 6nemini vurgulamaktadir. Calisanlarmn
bilgi ve becerilerini gelistirmesi, kurumlarin sundugu egitim, kaynak ve deneyim
paylasimi olanaklartyla birlikte degerlendirilmelidir.

Mesleki gelisim ihtiyaci, gérevlerin niteligine ve ¢alisanin mevcut deneyimine
gore Dbelirlenebilmektedir. Uygulama sonrasinda karsilasilan  giicliiklerin
degerlendirilmesi, hangi alanlarda destek gerektigine iliskin bilgi sunmaktadir. Her
calisana ayni egitimin verilmesi yerine gereksinimlerin incelenmesi, gelisim
olanaklarmin gorevlerle iligkilendirilmesini saglamaktadir.
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Genglik liderlerinin kullanmasi gereken bilgi ve beceriler, bir sonraki alt boliimde
mesleki yeterlikler basligi altinda ayrintili bigimde ele alinacaktir.

1.4.9. Gorev Siirlar1 ve Sorumluluklari Acikhg

Gorevlerin acik olmasi, c¢alisanin hangi islerden sorumlu oldugunu ve bu isleri
hangi yetkilerle yiiriitecegini anlamasini saglamaktadir. Faaliyet hazirligi, uygulama,
koordinasyon ve degerlendirme asamalarinda sorumluluklarm kimler arasinda
paylasildigi belirlenmelidir.

Planlanan gorevlerle uygulama sirasinda ortaya c¢ikan ek talepler ayn
degerlendirilmelidir. Yeni bir sorumluluk verildiginde bunun kapsaminin, siiresinin
ve mevcut gorevlerle iliskisinin agiklanmasi 6nem tagimaktadir. Calisanin ihtiyag
duydugu kaynaklar ve karar alan1 da gérevlendirmeyle birlikte ele alinmalidur.

Genglik hizmetlerinin goniilliilik ve toplumsal katki degerleriyle baglantili
olmasi, profesyonel caliganlarin smirsiz sorumluluk iistlenmesi gerektigi anlamina
gelmemektedir. Kurumsal gorevler ile ¢alisanin kendi tercihiyle sundugu ek katkilar
arasinda ayrim yapilmalidir. Bu ayrimin sessiz istifa tartismasidaki yeri dordiincii
bolimde ele almacaktir.

Genglik liderlerinin  gdrevleri, faaliyetlerin igerigi kadar uygulamanin
hazirlanmasmi, kisiler arasi koordinasyonu ve sonuglarin degerlendirilmesini
kapsamaktadir. Sorumluluklarin yerine getirilebilmesi i¢in gereken mesleki
yeterlikler, gorevlerin aciklig1 ve saglanan destekle baglantili olarak incelenmelidir.

1.5. Genglik Liderliginde Mesleki Yeterlikler

Genglik liderlerinin bir gorevi iistlenmeleri ile o gorevi uygun bigimde yerine
getirebilmeleri farkli konulardir. Gorevlendirme, sorumluluk alanmi belirlerken
mesleki  yeterlik, bu sorumlulugun gerektirdigi bilgi ve becerilerin
kullanmilabilmesiyle ilgilidir. Bir faaliyetin planlanmasi, katilimcilarla iletigim
kurulmasi veya uygulama sirasinda ortaya ¢ikan bir sorunun degerlendirilmesi, farkli
yeterliklerin birlikte kullanilmasini gerektirebilmektedir.

Mesleki yeterlik, teorik bilginin uygulamaya aktarilmasim da kapsamaktadir.
Calisanin bir yontemi bilmesi, o yontemi her katilimci grubunda aynmi bigimde
kullanabilecegi anlamina gelmemektedir. Uygun yontemin secilmesi, uygulama
kosullarmin degerlendirilmesi ve gerektiginde diizenleme yapilmasi, yeterligin
mesleki davranisa yansiyan yonleridir.

Genglik liderliginde yeterliklerin degerlendirilmesi, ¢alisanlarin hangi gérevlerde
ve hangi kosullarda bilgi ve becerilerini kullandiklarma dayanmalidir. Egitim
gecmisi, deneyim siiresi ve faaliyet sayisi bu degerlendirmeye bilgi sunabilir; ancak
tek baslarina uygulamanin niteligini agiklamamaktadir.
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1.5.1. Mesleki Yeterlik Kavram

Mesleki yeterlik, belirli gérevlerin yerine getirilmesi i¢in gereken bilgi, beceri,
tutum ve davraniglarin biitliniinii ifade etmektedir. Bu kavram, ¢alisanin ne bildigi
kadar bildiklerini nasil kullandigmma da odaklanmaktadir. Karsilasilan durumu
degerlendirme, uygun karar verme ve uygulamanin sonuglarini inceleme, yeterligin
farkl1 yonleridir.

Spencer ve Spencer (1993), yeterligi is performansiyla iliskili temel 6zellikler
tizerinden ele almaktadir. Bu yaklasimda bilgi ve becerilerin yaninda giidiiler, benlik
algis1 ve bireysel Ozellikler de degerlendirilmektedir. Yeterlik kavraminin genis
kapsami, uygulamada hangi boyutun incelendiginin agik bigimde belirtilmesini
gerektirmektedir. Teknik bilgi, kisiler arasi beceri ve bireysel egilim ayni1 dlgiitlerle
degerlendirilemeyebilmektedir.

Genglik liderligi acisindan mesleki yeterlik, faaliyetlerin 6zelliklerine uygun
yontemler secebilme ve bu yontemleri uygulayabilme kapasitesiyle
iliskilendirilebilmektedir. Katilimcilarin ~ gereksinimlerinin ~ degerlendirilmesi,
mevcut olanaklarin kullanilmasi ve uygulama sonuglarindan yararlanilmasi bu
kapasitenin incelenebilecegi alanlardir.

Avrupa Konseyi (2017), genclik calismalarmin niteliginin gelistirilmesinde
caliganlarm  egitimlerinin  ve  mesleki  gelisimlerinin  desteklenmesini
vurgulamaktadir. Yeterliklerin gelisimi, ¢alisanin ¢abastyla birlikte kurumsal egitim
ve destek olanaklari tizerinden degerlendirilmelidir.

1.5.2. iletisim ve Kisiler Arasi iliskiler Yeterligi

Iletisim yeterligi, bilgi aktarmanm yaninda karsidaki kisinin agiklamalarim
anlama ve iletisimin kosullarina uygun karsilik verme becerilerini kapsamaktadir.
Genglik liderleri farkli yaslara, deneyimlere ve beklentilere sahip kisilerle
caligabilmektedir. Kullanilan dilin ve agiklama bi¢iminin bu farkliliklara uygunlugu
Onem tagimaktadir.

Etkin dinleme, katilimcinin agiklamalarinin anlagilmasmi ve gerektiginde
aciklayict  sorularla  desteklenmesini  gerektirmektedir.  Calisanin  kendi
varsayimlartyla hareket etmesi yerine, katilimcmin ne ifade ettigini anlamaya
caligmasi iletigimin niteligini degerlendirmek i¢in kullanilabilecek bir olgiittiir.
Aciklamalarin anlasilir olmasi ve sorulara uygun yanit verilmesi de bu kapsamda ele
alinabilmektedir.

Kisiler arasi iliskiler yeterligi, farkli goriislerle karsilasildiginda mesleki
yaklagimin stirdiiriilebilmesiyle de baglantilidir. Anlagmazliklarin
kisisellestirilmeden ele alinmasi, geri bildirimin anlagilir bigimde verilmesi ve saygili
bir iletisim kurulmasi, uygulamada gozlenebilecek davraniglardir.
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Iletisim becerileri ile sosyal etkilesimlere ydnelik kisisel egilimler farkli
degerlendirme alanlar1 olugturmaktadir. Konuskan olmak ile anlasilir bilgi vermek;
sosyal ortamlarda rahat olmak ile dikkatli dinlemek farkli dzelliklerdir. Iletisim
yeterligi degerlendirilirken kisilik hakkindaki izlenimlerden ¢ok, kullanilan
yontemler ve gozlenebilir davraniglar dikkate alinmalidir.

1.5.3. Grup Siireclerini Degerlendirme Yeterligi

Grup yonetimi yeterligi, katilimeilar arasindaki etkilesimi ve faaliyetin ilerleyisini
birlikte degerlendirebilmeyi gerektirmektedir. Bir grubun gorevini tamamlamast,
biitiin katilimeilarm siirece benzer bicimde katildigi anlamima gelmemektedir. Bazi
kigiler daha fazla sorumluluk alirken digerleri geri planda kalabilmektedir. Genglik
liderinin bu durumu fark edebilmesi, uygun diizenlemeler yapabilmesi agismdan
onemlidir.

Grup igerisinde gorevlerin nasil paylasildigi, goriislerin nasil karsilandigi ve
kararlarin nasil alindig1 incelenebilmektedir. Katilimi simirlayan bir giicliik ortaya
ciktiginda, bunun nedenini anlamaya yonelik gozlem ve iletisim becerileri
kullanilabilmektedir. Her gii¢liigiin aym yontemle ¢oziilmesi beklenmemelidir.

Grup siireglerini degerlendirme yeterligi, miidahalenin zamanlamasini da
kapsamaktadir. Liderin biitiin asamalarda kararlar kendisinin vermesi, katilimcilarin
sorumluluk  iistlenme olanaklarmi  daraltabilmektedir. Siirecin  tamamen
yonlendirmesiz birakilmasi ise gorevin anlasilmasini giiclestirebilmektedir. Uygun
destek diizeyinin belirlenmesi, grubun deneyimine ve calismanin ozelliklerine
baglhdir.

Yeterligin gelisiminde farkl gruplarla yiiriitiilen uygulamalar ve bu uygulamalara
iliskin geri bildirimler kullanilabilmektedir. Calisanin hangi durumlarda yonlendirme
yaptigmi, hangi durumlarda katilimcilarin ¢oziim geligtirmesine alan agtigini
degerlendirmesi, mesleki 6grenme i¢in bilgi sunmaktadir.

1.5.4. Ogrenmeyi Kolaylastirma Yeterligi

Ogrenmeyi kolaylastirma yeterligi, amaglanan kazanimlara uygun yontem segme
ve katilimcilarin deneyimlerini degerlendirmelerini destekleme kapasitesidir. Avrupa
Konseyinin (2017) genglik ¢aligmalarindaki yaygin ve sargin 6grenme vurgusu, bu
yeterlik alaninin agiklanmasinda temel bir gergeve sunmaktadir.

Yontem se¢imi, faaliyetin konusu kadar katilimeilari dnceki deneyimleriyle de
iligkilidir.  Aym igerik, farkli gruplarda farkli uygulama bicimleri
gerektirebilmektedir. Genglik liderinin yontemin amacini bilmesi ve katilimeilarin
tepkilerine gore uygulamayi degerlendirebilmesi 6nemlidir.

Kolaylastiricilik, katilimcilarin  yasadiklari deneyim iizerine diistinmelerine
olanak tanimay1 da kapsamaktadir. Bir calismanin sonunda ne yapildigi, hangi

26



giicliklerle  karsilasildigi =~ ve  hangi  ¢oziim  yollarmm  kullamldig
konusulabilmektedir. Bu degerlendirme, etkinli§in tamamlanmasiyla 6grenme
amagclar arasindaki baglantiy1 kurmaya yardimci olmaktadir.

Calisanin ~ degerlendirme  sorularmi  secebilmesi  ve  katilimecilarin
aciklamalarmdan yararlanabilmesi, yeterligin uygulamadaki gostergeleri arasindadir.
Hazirlanan etkinlik plammin uygulanmasi kadar, uygulama sirasinda ortaya ¢ikan
ogrenme gereksinimlerinin fark edilmesi de 6nem tagimaktadir.

1.5.5. Planlama, Problem C6zme ve Karar Verme Yeterligi

Planlama yeterligi, faaliyet amaci ile kullanilacak kaynaklar ve uygulama siiresi
arasinda uygun baglantilar kurabilmektir. Bir programin agsamalarinin siralanmasi tek
basma yeterli olmayabilmektedir. Asamalarin uygulanabilirligi ve birbirleriyle
iliskisi de degerlendirilmelidir.

Zaman, mekan, materyal ve personel olanaklarmin birlikte ele alinmasi, planin
gercekei olmasini desteklemektedir. Genglik liderinin kendisine verilen gorev
kapsaminda &ncelikleri belirleyebilmesi ve olasi giicliikleri degerlendirebilmesi,
planlama becerisinin incelenebilecek yonleridir.

Problem ¢ozme yeterligi, uygulama sirasinda ortaya g¢ikan durumun dogru
tanimlanmastyla baglamaktadir. Sorunun kaynagi anlagilmadan yapilan degisiklikler,
bagka giiclikler dogurabilmektedir. Katilime1r gereksinimlerinin  degismesi,
planlanan kaynagin kullanilamamasi veya takvimde aksama yasanmasi gibi
durumlarda farkli segenekler degerlendirilmelidir.

Karar verme, seceneklerin sonuglarini ve ¢alisanin yetki alanini dikkate almay1
gerektirmektedir. Her sorunun ¢oziimiinii tek bagma iistlenmek mesleki yeterligin
gostergesi degildir. Hangi durumlarda karar alinabileceginin, hangi durumlarda bilgi
veya destek istenmesi gerektiginin bilinmesi de yeterlik kapsamindadir.

Planlama ve karar verme yeterliginin gelisimi, uygulama sonrasinda alinan
kararlarin gézden gecirilmesiyle desteklenebilmektedir. Hangi bilginin kullanildigi,
hangi seceneklerin degerlendirildigi ve sonucun nasil ortaya ciktigi incelenerek
sonraki ¢aligmalar i¢in 6grenme saglanabilmektedir.

1.5.6. Mesleki Yargi ve Etik Degerlendirme Yeterligi

Mesleki yargi, gorev sirasinda karsilagilan durumu ilgili bilgiler, sorumluluklar ve
yetki smirlart ¢ergevesinde degerlendirebilmektir. Etik degerlendirme ise alinacak
kararin katilimcilar ve g¢alisma iliskileri agisindan sonuglarini dikkate almayi
gerektirmektedir.

Etik sorumluluklarin uygulanmasi, ¢aliganin gérev ve yetki smirlarini tanimasini
gerektirmektedir. Katilimer bilgilerinin hangi amaglarla kullanilabilecegini bilmek,
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uygun olmayan bir talebi fark etmek ve uzman destegi gerektiren bir durumu ayirt
etmek, bu yeterligin incelenebilecek yonleridir.

Etik ilkelere iliskin bilgi ile bu bilgiyi kullanabilme arasinda fark bulunmaktadir.
Calisanin bir ilkeyi agiklayabilmesi, karsilastigi biitin durumlarda uygun karar
verebildigini gdstermeyebilmektedir. Ornek olaylarm degerlendirilmesi, uygulama
deneyimlerinin paylasilmasi ve kurumsal danigma olanaklari, bu alandaki gelisimi
destekleyebilmektedir.

Etik yeterlik degerlendirilirken kisinin iyi niyetine iligkin genel izlenimlerle
yetinilmemelidir. Kararm gerekgesi, dikkate alinan bilgiler ve izlenen uygulama yolu
daha somut degerlendirme alanlar1 sunmaktadir.

1.5.7. Egitim ve Deneyim Yoluyla Yeterlik Gelisimi

Mesleki yeterlikler, hizmet 6ncesi ve hizmet i¢i egitimler, uygulamali ¢aligmalar,
deneyim paylasimi ve geri bildirim aracihigryla gelistirilebilmektedir. Egitim
iceriginin  gorevlerle baglantili olmasi, edinilen bilginin kullanilmasini
kolaylagtirabilmektedir.

Kolb (1984), deneyimsel Ogrenmeyi deneyim, yansitict —gdzlem,
kavramsallagtirma ve uygulama siiregleriyle acgiklamistir. Bu yaklagim, genclik
liderlerinin yasadiklar1 deneyimlerin mesleki 6grenmeye nasil doniistiiriilebilecegini
degerlendirmek i¢in kullanilabilmektedir.

Bir faaliyetin yiiriitiilmesi deneyim saglamaktadir. Faaliyet sirasinda yagsananlarin
incelenmesi, uygulamanin giiglii ve gelistirilmesi gereken yonlerini ortaya
cikarabilmektedir. Bu gozlemlerden hareketle yeni bir yontem veya aciklama
gelistirilmesi ve sonraki calismada denenmesi, Ogrenme siirecinin devamini
olusturmaktadir.

Deneyim siiresi ile yeterlik diizeyi ayn1 kavram degildir. Benzer uygulamalarin
uzun siire tekrarlanmasi, yeni Ogrenme olanaklar1 olustugunu tek basina
gostermemektedir. Deneyimin degerlendirilmesi ve uygun geri bildirimin alinmas,
gelisimin incelenmesinde dnem tagimaktadir.

Egitim sonrasinda uygulama olanagi bulunmasi da dikkate alinmalidir. Caliganin
ogrendigi yontemi denemesi, sonuglarini incelemesi ve gerektiginde destek almasi,
egitimin gorevlerle iligkilendirilmesini saglamaktadir. Kurumlarin sundugu zaman,
kaynak ve rehberlik olanaklari bu siirecin pargasidir.

1.5.8. Mesleki Yeterlik, Kisilik ve Oz Yeterlik Arasindaki Ayrim

Mesleki yeterlik, kisilik 6zellikleri ve 6z yeterlik, caligan1 degerlendirmede farkli
sorulara karsilik vermektedir. Mesleki yeterlik, bir gorevin gerektirdigi bilgi ve
becerilerle; kisilik, gorece siireklilik gosteren psikolojik egilimlerle; 6z yeterlik ise
kisinin belirli bir gorevi gergeklestirebilecegine iliskin inanciyla baglantilidir.
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Spencer ve Spencer’in (1993) yeterlik yaklasiminda bireysel 6zellikler de yer
almaktadir. Kisilik 6zelliklerini agiklayan modeller ise farkli kavramsal amaglara
sahiptir. McCrae ve Costa’nin (1987) Bes Faktor Kisilik Modeline iligkin ¢aligmas,
kisilik farkliliklarmin sistematik degerlendirilmesine katki saglamaktadir. Modelin
boyutlari tiglincii boliimde ayrintili olarak ele alinacaktir.

Kisilik egilimleri ile mesleki becerilerin ayri degerlendirilmesi, uygulamada
birbirlerinin yerine kullanilmalarin1  6nlemektedir. Disadoniiklik bir kisilik
Ozelligiyken etkin dinleme ve anlagilir aciklama yapma iletisim becerileridir.
Sorumluluk egilimi ile uygulanabilir faaliyet plan1 hazirlama becerisi arasinda da
benzer bir ayrim bulunmaktadir. Bireysel egilimler mesleki davranislarla iliskili
olabilir; ancak gorevlerin yerine getirilmesi ilgili bilgi ve becerileri de
gerektirmektedir.

Judge, Bono, Ilies ve Gerhardt (2002), kisilik 6zellikleri ile liderlik arasindaki
iliskileri degerlendiren meta-analizlerinde kisilik boyutlarimin liderlik degiskenleriyle
farkli diizeylerde iliskili oldugunu bildirmistir. Genel liderlik arastirmalarindan elde
edilen bu bulgular, genclik liderlerinin mesleki yeterliklerini dogrudan agiklayan
sonugclar olarak kullanilmamalidur.

Bandura (1997), 06z yeterligi kisinin gerekli davraniglar1 diizenleyip
gerceklestirebilme kapasitesine iligkin inanci olarak agiklamaktadir. Genglik
liderinin bir grup calismasini yonetebilecegine inanmasi ile bu ¢alismay1 yonetmek
icin gereken becerilere sahip olmasi ayr1 degerlendirme konularidir.

Bir ¢alisan gerekli bilgi ve becerilere sahip oldugu halde kendisine yeterince
giivenmeyebilmektedir. Yiiksek gliven de her durumda uygun uygulama
yapilacagini garanti etmemektedir. Mesleki degerlendirmede g¢aliganin algisi ile
uygulamada gozlenen davraniglarin birlikte incelenmesi, bu farkin anlagilmasina
yardimeci olabilmektedir.

1.5.9. Yeterliklerin Kullamlmasinda Kurumsal Olanaklar

Mesleki yeterligin bulunmasi ile ¢alisma ortaminda kullanilabilmesi aymni
kosullara bagh degildir. Uygun bir faaliyet hazirlayabilen ¢alisanin yeterli zaman,
materyal veya karar alan1 bulunmadiginda planini uygulamasi giiglesebilmektedir.
Performansa iliskin degerlendirmelerde bu ayrim gozetilmelidir.

Bakker ve Demerouti’nin (2007) Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli, ¢alisanlarin
deneyimlerini isin talepleri ve sunulan kaynaklar iizerinden incelemeye olanak
saglamaktadir. Burada model, bireysel kapasitenin ¢alisma kosullarindan bagimsiz
degerlendirilmemesi gerektigini agiklamak icin kullanilmaktadir. Motivasyon ve
tilkkenmiglikle ilgili boyutlari sonraki alt boliimlerde ele alinacaktir.

Egitim olanaklari, uygulama i¢in saglanan kaynaklar, yonetsel geri bildirim ve
deneyimli ¢alisanlarla bilgi paylasimi, yeterlik gelisiminin kurumsal destek
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alanlandir. Bu olanaklarm varligi kadar ¢alisanlarin bunlardan nasil yararlandig da
incelenebilmektedir.

Yeterlik degerlendirmesinde yalnizca faaliyet sayisina veya sonug gostergelerine
dayanilmasi, uygulama siirecindeki farkliliklari gériinmez kilabilmektedir. Calisanin
planlama bigimi, yontem secimi, iletisimi ve karsilagtig1 giicliikleri degerlendirmesi
gibi alanlar daha ayrintili bilgi sunmaktadir. Katilimer geri bildirimleri, uygulama
gozlemleri ve calisanin kendi degerlendirmesi farkli bilgi kaynaklari olarak
kullanilabilmektedir.

Genglik liderlerinin mesleki gelisimi igin hangi alanlarda destege ihtiyag
duyduklarinin belirlenmesi gerekmektedir. Bu degerlendirme, kisilik hakkinda genel
yargilara degil, gorevlerin gerektirdigi yeterliklere ve bunlarin uygulamada nasil
kullanildigina dayanmalidir.

1.6. Genglik Liderliginde Motivasyon, Is Doyumu ve Orgiitsel Baghhk

Genglik liderlerinin mesleki deneyimlerinde ise yonelme nedenleri, ¢alisma
kosullarina iligkin degerlendirmeleri ve kurumlariyla kurduklart bag birbirinden
farklilagabilmektedir. Genglerle ¢alismaya ilgi duyan bir ¢alisan, gérev dagilimimi
uygun bulmayabilmektedir. Kurumunda ¢alismayi siirdiiren bir bagka calisan ise
ayrilmanin ekonomik veya mesleki maliyetlerini yiiksek degerlendirebilmektedir. Bu
farkliliklar, calisanlarin tutumlarin1 tek bir kavramla agiklamanin smirlarini
gostermektedir.

Motivasyon, davranisin baglatilmasi, yonlendirilmesi ve siirdiiriilmesiyle
iliskilidir. Is doyumu, calisamin isini ve is deneyimlerini nasil degerlendirdigini
aciklamaktadir. Orgiitsel baglilik ise kisinin ¢alistigi kurumla kurdugu psikolojik
bag1 kapsamaktadir (Locke, 1976; Meyer ve Allen, 1991; Ryan ve Deci, 2000). Bu
kavramlarin ayri ele alimmasi, genglik liderlerinin mesleklerine yonelik ilgileri ile
belirli bir kurumdaki deneyimlerinin ayirt edilmesini saglamaktadir.

1.6.1. Motivasyonun Kaynaklari ve Niteligi

Motivasyon, ¢aligamin bir goreve neden yoneldigini ve bu goérevi hangi
gerekgelerle siirdiirdiiglinii incelemeye olanak tanimaktadir. Harcanan cabanin
diizeyi kadar, ¢abanin dayandig1 nedenler de 6nemlidir. Aym faaliyeti yiiriiten iki
calisan, farkli motivasyon kaynaklarina sahip olabilmektedir.

Deci ve Ryan’in (1985a) ¢alismasi, davranislarin 6zerklik ve kontrol yonelimleri
bakimindan degerlendirilmesine katki saglamaktadir. Oz Belirleme Kurami icinde
gelistirilen aciklamalar, motivasyonun yalnizca giiclii veya zayif olmasiyla degil,
niteligiyle de ilgilenmektedir. Ryan ve Deci (2000), bu degerlendirmede igsel ve
digsal motivasyon ayrimini ve temel psikolojik gereksinimleri ele almaktadir.
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Igsel motivasyon, faaliyetin kendisinin ilgi cekici veya doyum verici
bulunmasiyla iliskilidir. Bir genclik liderinin yaratici bir atlye hazirlamaktan ya da
grup calismasini yiiriitmekten hoglanmasi bu kapsamda degerlendirilebilmektedir.
Dissal motivasyonda davranis, faaliyetin kendisinden ayr1 bir sonugla baglantilidir.
Ucret, takdir edilme veya belirli bir kurumsal beklentinin karsilanmasi bu sonuglar
arasinda yer alabilmektedir.

Dissal motivasyon tek bigimli degildir. Calisanin bir gorevi baski altinda yerine
getirmesi ile gorevin amacini kisisel olarak benimseyerek siirdiirmesi farkl
motivasyon bi¢imleridir (Ryan ve Deci, 2000). Genglere yararli olduguna inanilan
bir ¢alismay: yiiriitmek, faaliyetin kendisinden keyif almaktan farkli bir gerekceye
dayanabilmektedir. Dolayisiyla toplumsal katki diisiincesiyle yapilan her ¢alismanin
dogrudan igsel motivasyon olarak smiflandirilmasi uygun degildir.

Genglik liderliginde motivasyon degerlendirilirken mesleki ilgi, benimsenen
amagclar ve ¢alisma yagaminin maddi kosullari birlikte dikkate alinmalidir. Meslegin
toplumsal katki yonti, iicret veya ¢alisma giivencesi gibi beklentileri 6nemsiz hale
getirmemektedir. Calisanlarin  farkli  motivasyon kaynaklarmin  bulunmasi,
profesyonel ¢aligma iligkisinin olagan bir 6zelligidir.

1.6.2. Temel Psikolojik Gereksinimler

Ryan ve Deci (2000), motivasyonun niteligini aciklarken 6zerklik, yeterlik ve
iliskili olma gereksinimlerine yer vermektedir. Ozerklik, kisinin davranislarmi kendi
iradesiyle yonlendirdigini hissetmesiyle ilgilidir. Yeterlik, ¢evresiyle etkilesiminde
etkili olabildigini deneyimlemesini; iliskili olma ise bagkalartyla anlaml baglar
kurmasin ifade etmektedir.

Genglik liderlerinin faaliyetlere iliskin Onerilerinin degerlendirilmesi ve kendi
gorev alanlarinda se¢im yapabilmeleri, 6zerklik agisindan incelenebilmektedir.
Ozerklik, kurumsal sorumluluklardan bagimsiz hareket etmek anlamma
gelmemektedir. Calisanin gorevin gerekgesini anlayabilmesi ve uygulama siirecinde
iradesinin dikkate alindigin1 hissetmesi 6nemlidir.

Yeterlik gereksinimi, onceki alt boliimde agiklanan mesleki yeterlikle baglantil
olmakla birlikte ayn1 kavram degildir. Burada kisinin igini etkili bigimde
yapabildigine iligkin deneyimi 6ne ¢ikmaktadir. Uygun giigliik diizeyindeki gorevler,
aciklayici geri bildirimler ve becerilerin kullanilabildigi uygulamalar bu gereksinim
acisindan degerlendirilebilmektedir.

Miskili olma, galisma arkadaslariyla ve diger kisilerle kurulan baglarm niteligiyle
ilgilidir. Genglik liderlerinin kurumlarmda kabul gordiiklerini, katkilarinin
onemsendigini ve ihtiya¢ duyduklarinda destek alabileceklerini diisiinmeleri bu
kapsamda aragtirilabilmektedir. Sosyal etkilesimin sik olmasi, tek basina anlaml
iligkiler kuruldugunu gostermemektedir.
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Ozerklik, yeterlik ve iliskili olma gereksinimlerinin genclik liderlerinde nasil
karsilandigiin, c¢alisan aciklamalart ve uygun Ol¢limler {izerinden incelenmesi
gerekmektedir. Kuramsal ornekler, belirli bir kurumda gereksinimlerin
karsilandigina veya karsilanmadigina iliskin dogrudan kanit olusturmamaktadir.

1.6.3. isin Icerigi ve Calisma Kosullan

Herzberg, Mausner ve Snyderman (1959), is doyumuyla ve doyumsuzlukla
iligkili unsurlarin farklilasabilecegini ileri siirmiistiir. Cift Faktor Kurami’nda basart,
takdir edilme, isin kendisi, sorumluluk ve gelisme olanaklari motive edici faktorler
arasinda yer almaktadir. Ucret, kurum politikalari, yonetim uygulamalari, ¢alisma
kosullar ve kisiler arasi iligkiler ise hijyen faktorleri kapsaminda ele alinmaktadir.

Kuramm sundugu aynm, isin igerigi ile isin gerceklestirildigi kosullarin ayr
degerlendirilmesini saglamaktadir. Genglik lideri, hazirladig1 bir programdan basari
duygusu elde ederken c¢alisma ortaminin fiziksel olanaklarmi yetersiz
bulabilmektedir. Mesleki gelisim firsatlarindan memnun oldugu halde gorev
dagilimina iligkin sorunlar yagayabilmektedir.

Meslegin anlamli  bulunmasi, calisma kosullarindan kaynaklanan biitiin
giicliikleri ortadan kaldirmamaktadir. Uygun kosullarin bulunmasi da her ¢aliganin
aym diizeyde ilgi ve gelisim istegi gosterecegini garanti etmemektedir. Bu ayrim,
calisan deneyimlerinin farkli yonlerini incelemek icin kullanilabilmektedir.

Cift Faktor Kurami’nin siiflandirmast, biitiin ¢alisan gruplarinda degismez bir
sonug olarak kabul edilmemelidir. Genglik liderleri i¢in hangi unsurlarm 6nem
tasidigl, mesleki beklentiler ve kurumun uygulama kosullar1 dikkate alinarak
arastirilmalidir.

1.6.4. is Doyumu ve isin Farkh Yénlerine iliskin Degerlendirmeler

Locke (1976), is doyumunu kisinin igini veya is deneyimlerini degerlendirmesi
sonucunda ortaya ¢ikan olumlu duygusal durumla iliskilendirmistir. Is doyumu,
calisanin igine iligkin degerlendirmesidir; motivasyon ise davranigin hangi nedenlerle
baslatildigma ve siirdiiriildiigiine odaklanmaktadir.

Is doyumunun genel diizeyi ile isin belirli yonlerine iliskin doyum birbirinden
ayrilabilmektedir. Spector (1997), is doyumunun degerlendirilmesinde isin farkli
boyutlarinmn 6nemini ele almaktadir. Ucret, yoneticiyle iliskiler, calisma arkadaslari,
gelisim olanaklar1 ve gorevlerin niteligi farkli degerlendirme alanlaridir.

Genglik liderinin genglerle yiiriittigli c¢alismalardan memnun olmast,
kurumundaki biitiin uygulamalardan memnun oldugunu gostermemektedir. Benzer
sekilde olumlu ekip iligkileri, mesleki gelisim beklentilerinin karsilandigi anlamina
gelmeyebilmektedir. Genel bir doyum puani, bu farkhiliklarin ayrintilarim
gostermekte sinirl kalabilmektedir.
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Isin hangi yonlerinin olumlu veya olumsuz degerlendirildiginin belirlenmesi,
calisan deneyimlerinin anlasilmasini kolaylastirmaktadir. Ornegin gorevin igerigine
yonelik memnuniyet ile gorevin uygulanmasi igin saglanan olanaklara yonelik
memnuniyet ayr1 incelenebilmektedir. Boylece bir sorunun meslegin kendisiyle mi,
belirli kurumsal uygulamalarla mu iligkili oldugu daha agik bigimde
tartigilabilmektedir.

Calisanlarin beklentileri de bu degerlendirmelerde 6nem tasimaktadir. Aym
calisma diizeni, farkli beklentilere sahip c¢alisanlar tarafindan farkli bigimlerde
karsilanabilmektedir. Is doyumuna iliskin agiklamalar, yalnizca kurumun
ozelliklerine veya yalnizca kisinin 6zelliklerine dayandiriimamalidir.

1.6.5. i Ozellikleri ve Mesleki Deneyim

Hackman ve Oldham (1976), Is Ozellikleri Modeli’nde beceri cesitliligi, gorev
biitlinliigli, gérevin 6nemi, 6zerklik ve geri bildirim iizerinde durmaktadir. Bu
ozellikler, isin nasil diizenlendigini ve calisan tarafindan nasil deneyimlendigini
incelemeye olanak tanimaktadir.

Beceri cesitliligi, isin farkli bilgi ve becerilerin kullamlmasmi gerektirmesidir.
Genglik  liderlerinin ~ farkli  faaliyetlerde gérev  almast bu agidan
degerlendirilebilmektedir. Cesitliligin niteligi 6nemlidir; farkli sorumluluklarin
bulunmasi, bunlarin uygun bigimde diizenlendigini tek bagina gostermemektedir.

Gorev biitlinliigii, yapilan igin tanimlanabilir bir biitliniinii tamamlayabilmeyle
ilgilidir. Bir genclik liderinin yalmzca faaliyetin siirl bir agamasinda gorev almasi
ile hazirhiktan degerlendirmeye uzanan siirece katilmasi farkli is deneyimleri
olusturabilmektedir. Gorevin kapsaminin ve calisanin katkismin anlagilmasi bu
ozellik agisindan incelenebilmektedir.

Gorevin 6nemi, igin bagkalar1 agisindan tasidigi anlamla baglantilidir. Genglerin
deneyimlerine katkida bulunuldugunun diisiiniilmesi, genglik liderinin yaptig1 isi
degerlendirmesinde rol oynayabilmektedir. Ozerklik, isin yiiriitilmesinde sahip
olunan karar alanini; geri bildirim ise uygulamanin sonuglar1 hakkinda elde edilen
bilgiyi kapsamaktadir.

Genglik liderlerinin yaptig1 isi degerli bulmalari ile yonetim uygulamalarindan
memnuniyetleri ayr1 konulardir. is Ozellikleri Modeli, gorevin diizenlenmesine
iliskin agiklamalar sunmaktadir. Kurum igindeki biitiin iligkileri veya calisan
tutumlarini tek basina agiklayan bir model olarak kullanilmamalidir.

1.6.6. Orgiitsel Baghhgin Boyutlar

Orgiitsel baglilik, calisann belirli bir kurumla kurdugu psikolojik iliskiyi
aciklamaktadir. Meyer ve Allen (1991), bu iliskiyi duygusal baglilik, devam baglilig:
ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ bilesenli bir modelle ele almustir.
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Duygusal baghlik, kisinin kurumuyla 6zdeslesmesi ve kurum {iyeligini
stirdiirmek istemesiyle iligkilidir. Genglik liderinin kurumuna aidiyet hissetmesi ve
kurumun amaglarini benimsemesi bu boyut kapsaminda degerlendirilebilmektedir.
Genglerle calismay1 sevmesi ise tek basma belirli bir kuruma duygusal baglilik
duydugunu gostermemektedir.

Devam bagliligi, kurumdan ayrilmanin olusturabilecegi maliyetlere iligkin
degerlendirmeleri kapsamaktadir. Ekonomik kosullar, alternatif isttihdam olanaklar
veya mevcut kazanimlar bu degerlendirmede yer alabilmektedir. Calisanin kurumda
kalmasi, her durumda kurumun uygulamalarii olumlu buldugu anlamma
gelmemektedir.

Normatif baglilik, kurumda kalmammn bir yiikiimliiliikk veya sorumluluk olarak
degerlendirilmesiyle baglantilidir. Calisan, ¢esitli nedenlerle gérevini siirdiirmesi
gerektigini diislinebilmektedir. Bu diisiince, duygusal yakinlikla veya ayrilma
maliyetleriyle aym gerek¢eye dayanmamaktadir.

Bagliligin boyutlari, genglik liderlerinin kurumda kalma nedenlerini incelemek
icin farkli sorular sunmaktadir. Caligma siiresi veya isten ayrilmama durumu,
baglihgmm niteligini belirlemek icin yeterli degildir. Calisanmn kendi
degerlendirmelerine ve kullanilan 6lgme aracinin hangi boyutu ele aldigina
bakilmalidir.

Normatif bagliligin yiikiimliilik boyutu, calisanlarin sinirsiz ek sorumluluk
iistlenmesi gerektigi biciminde yorumlanmamalidir. Kurumla kurulan psikolojik bag
ile resmi gorevlerin kapsami ayr1 degerlendirme alanlaridir.

1.6.7. Meslege Yonelim ile Kuruma Baghhk Arasindaki Ayrim

Genglik liderlerinin mesleklerine yonelik ilgileri, belirli bir kurumla kurduklar
iliskiden farklilasabilmektedir. Genglerle ¢alismay1 anlamli bulan bir kisi, mevcut
kurumundaki iletisim veya yonetim uygulamalarindan memnun olmayabilmektedir.
Bagka bir kurumda ayni meslegi siirdiirmek istemesi, meslegine yonelik ilgisinin
devam ettigini gosterebilmektedir.

Meslege yonelim ile kuruma baglilik arasindaki ayrim, ¢alisan tutumlarinin hangi
nesneye yoneldiginin agiklanmasimi gerektirmektedir. Meslege, yapilan goreve,
yoneticiye ve kuruma iliskin degerlendirmeler ayni degildir. Bir alandaki olumlu
tutumdan hareketle diger alanlar hakkinda kesin sonug ¢ikarilmamalidir.

Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky (2002), orgiitsel bagliligin
onciillerini, iliskili degiskenlerini ve sonuglarim ele aldiklar1 meta-analizde baglilik
boyutlarin is doyumu ve diger orgiitsel degiskenlerle farkli diizeylerde iliskili
oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgular, kavramlar arasinda baglantilar
bulundugunu desteklemektedir; kavramlarin birbirinin yerine kullanilmasini
gerektirmemektedir.
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Genglik liderlerinin deneyimleri arastirilirken ise yonelik ilgileri, is doyumlar ve
kurumla kurduklar1 bag ayn dl¢iimlerle degerlendirilebilmektedir. Boylece ¢alisanin
meslegi siirdiirme istegi ile meveut ¢aligma ortamina iliskin goriisleri birbirinden
ayirt edilebilmektedir.

1.6.8. Kavramlarin Birlikte incelenmesi

Motivasyon, is doyumu ve orgiitsel baglilik, calisma deneyiminin farkli yonlerini
aciklamaktadir. Genglik liderinin bir faaliyeti hangi gerekceyle yiiriittiigii
motivasyonla; isin igerigini ve kosullarmi nasil degerlendirdigi is doyumuyla;
kurumuyla kurdugu iliskinin niteligi ise orgiitsel baglilikla ilgilidir.

Motivasyon, is doyumu ve orgiitsel bagliligin birlikte incelenmesi, farkli ¢caligan
deneyimlerinin anlagilmasina katki saglamaktadir. Yiiksek mesleki ilgiye sahip bir
caligan, isin baz1 yonlerinden memnun olmayabilmektedir. Kurumdan ayrilmay1
diisiinmeyen bir ¢aligan da gorevlerine aym diizeyde istekle yonelmeyebilmektedir.
Goriiniir davranislarm ardindaki gerekgeler, uygun verilerle degerlendirilmelidir.

Yoneticilerin davranislari, ¢alisanlarin bu deneyimlerinin incelenmesinde dikkate
alinabilecek alanlardan biridir. Judge ve Piccolo’nun (2004) liderlik aragtirmalarina
iligkin meta-analizi, liderlik bigimleri ile ¢esitli orgiitsel sonuglar arasinda iliskiler
bulundugunu gostermektedir. Bu iligkilerin genglik liderligi baglamindaki karsiligi,
ilgili ¢alisan grubundan elde edilen verilerle degerlendirilmelidir.

s talepleri ve sunulan kaynaklar, ¢alisanlarin deneyimlerinin incelenmesine katki
saglamaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007). Ise psikolojik katilimm kosullarim ele
alan Kahn’m (1990) yaklasimi da motivasyon, doyum ve bagllikla ilgili bu
tartigmay1 tamamlamaktadir. Bu baglantilar dordiincii boliimde sessiz istifayla
birlikte ele alinmaktadir.

1.7. Genglik Liderlerinin Cahisma Kosullar ve Giincel Mesleki Sorunlar

Genglik liderlerinin mesleki deneyimleri, gorevlerini yerine getirirken
karsilagtiklar1  talepler ve yararlanabildikleri olanaklarla sekillenmektedir.
Faaliyetlerin hazirlanmasi i¢in ayrilan siire, personel destegi, materyal yeterliligi,
kurum igi iletisim ve ¢alisma programlar1 bu kosullarin incelenebilecek yonleridir.
Caliganlarin bilgi ve becerilerinin degerlendirilmesinde, uygulamanin gerceklestigi
ortamin 6zellikleri de dikkate alinmalidir.

Genglik liderliginde is yiikii, rol beklentileri ve ¢alisma iliskilerinin tartigilmas,
biitiin genclik merkezlerinde aym kosullarin bulundugu anlamma gelmemektedir.
Kurumsal uygulamalar ve galisan deneyimleri farklilasabilmektedir. Amag, genglik
liderlerinin galigma yasamini incelemek icin kullanilabilecek kavramlart mesleki
baglamlariyla agiklamaktir.

35



1.7.1. Is Yiikii ve Kaynaklarin Yeterliligi

s yiikii, belirli bir siire igerisinde yerine getirilmesi beklenen gorevlerin miktari,
karmasiklig1 ve gerektirdigi ¢abayla iliskilidir. Faaliyet sayisi, bu yiikiin yalnizca bir
yoniinii gostermektedir. Hazirlik siiresi, katilimcilarin 6zellikleri, koordinasyon
gereksinimleri ve uygulama sonrasindaki islemler de degerlendirmeye alinmalidir.

Ayni sayida faaliyet yiirliten iki genglik liderinin galigma deneyimleri farkh
olabilmektedir. Bir calisanin ekip destegiyle hazirladigi program ile baska bir
calisanin smirli materyalle ve kisa siirede tamamlamasi beklenen program, ayni
talepleri olusturmayabilmektedir. Is yiikiiniin degerlendirilmesinde gorevlerle
kaynaklar arasindaki iligki bu nedenle 6nem tagimaktadir.

Bakker ve Demerouti (2007), Is Talepleri-Kaynaklart Modeli’nde isin fiziksel,
biligsel ve duygusal c¢aba gerektiren Ozelliklerini is talepleri kapsaminda ele
almaktadir. Is kaynaklari ise gorevlerin yerine getirilmesini kolaylastiran, taleplerin
maliyetlerini azaltabilen ve gelisimi destekleyen olanaklardir.

Genglik liderleri acisindan personel destegi, kullanilabilir materyaller, uygun
mekan, yonetsel rehberlik ve karar alani is kaynaklari olarak incelenebilmektedir. Bu
kaynaklarin bulunmasi kadar ihtiya¢ duyulan zamanda kullanilabilmesi de 6nemlidir.
Bir materyalin kurumda mevcut olmasi, her faaliyette erisilebilir oldugu anlamina
gelmeyebilmektedir.

Yiiksek talep, her durumda olumsuz bir deneyim olusturmamaktadir. Bazi
gorevler Ogrenme ve basart olanaklar1 sunabilmektedir. Taleplerin siirekliligi,
karsilanmasi  i¢in  saglanan destek ve dinlenme olanaklar1  birlikte
degerlendirilmelidir.

1.7.2. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Rol belirsizligi, ¢alisanin kendisinden beklenen goérevleri, sorumluluklar1 veya
degerlendirme Olgiitlerini yeterince agik bigimde bilmemesidir. Rol catigmasi ise
yoneltilen beklentilerin birbiriyle uyumsuz olmasiyla iliskilidir. Rizzo, House ve
Lirtzman (1970), bu iki kavram orgiitlerde ¢alisan deneyimlerinin incelenmesinde
ele almistir.

Genglik liderliginde belirsizlik, bir faaliyetle ilgili sorumlulugun kimde
oldugunun veya calisanin hangi konularda karar verebileceginin agiklanmamasi
durumunda arastirilabilmektedir. Yapilmasi gereken is bilinse bile beklenen sonucun
hangi ol¢iitlerle degerlendirilecegi belirsiz kalabilmektedir.

Catigma ise farkli gorevlerin ayni kaynak veya zaman dilimini gerektirmesiyle
ortaya ¢ikabilmektedir. Bir calisandan ayni anda farkli mekénlardaki programlari
yiirlitmesinin beklenmesi buna oOrnektir. Farkli kisilerden birbiriyle uyumsuz
yonlendirmeler alinmast da rol beklentilerinin  tutarlilifi  agisindan
incelenebilmektedir.
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Rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi, gorev smirlarinin giinliik uygulamada ne 6lglide
anlagilir oldugunu incelemeye katki saglamaktadir. Gorev tanimimin bulunmasi,
uygulamada higbir belirsizlik yaganmadigini géstermemektedir. Caliganlara verilen
bilgiler, degisen gorevlendirmeler ve karar siirecleri de incelenmelidir.

1.7.3. Duygusal Emek ve Tiikenmislik

Genglerle dogrudan ¢aligmak, mesleki etkilesim sirasinda duygularin ve duygusal
ifadelerin diizenlenmesini gerektirebilmektedir. Grup i¢indeki anlagmazliklarin ele
alinmas1 veya giicliik yasanan bir faaliyette iletisimin siirdiiriilmesi, bu acgidan
degerlendirilebilecek durumlardir.

Hochschild (1983), duygusal emegi calisanlarin duygularmi ve duygusal
ifadelerini isin beklentileri dogrultusunda yonetmeleriyle iligkilendirmistir. Kavram,
calisanin ne hissettigi ile mesleki etkilesimde nasil davranmasimin beklendigi
arasindaki iliskiye odaklanmaktadir.

Genglik liderlerinin duygusal taleplerle karsilagsmasi, bu meslek grubunda
tiikenmisligin zorunlu olarak ytiksek oldugunu gostermemektedir. Taleplerin niteligi,
yogunlugu ve ¢alisanlarin yararlanabildigi destek ayrica arastirilmalidir.

Genglik liderlerinin duygusal taleplerle karsilagsmasi, tiikenmisligin gorev
deneyimi ve ¢alisma olanaklartyla birlikte incelenmesini gerektirmektedir. Gegici
yorgunluk ile titkkenmisligin ayrilmasi, mesleki zorlanmanin kapsamini belirlemeye
katki saglamaktadir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001).

Genglik liderlerinde tiikenmislik arastirilirken isin duygusal talepleriyle birlikte
caligma siiresi, destek olanaklari ve kaynaklar degerlendirilebilmektedir. Kavramin
ol¢iilmesinde kullanilan boyutlarin agiklanmasi gerekmektedir. Tiikenmisligin sessiz
istifadan ayrildig1 noktalar ikinci boliimde tartisilacaktir.

1.7.4. Orgiitsel Adalet Algilar:

Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin kurum icindeki sonuglari, karar siireglerini ve kisiler
aras1 uygulamalar1 nasil degerlendirdikleriyle ilgilidir. Onceki kisimlarda etik liderlik
kapsaminda ele alman adil davramiglar, burada ¢alisan algilar1 agisindan
incelenmektedir.

Colquitt (2001), orgiitsel adaleti dagitimsal, iglemsel, kisiler arasi ve bilgisel
boyutlarla aciklamaktadir. Dagitimsal adalet, gorevlerin, ddiillerin ve kaynaklarin
paylasimma iliskindir. Islemsel adalet, bu sonuglari ortaya ¢ikaran karar siireglerini
kapsamaktadir. Kisiler arasi adalet, ¢alisanlara gosterilen saygiyla; bilgisel adalet ise
kararlar hakkinda sunulan agiklamalarimn yeterliligiyle baglantilidir.

Genglik merkezlerinde faaliyet goérevlendirmeleri, ¢aligma programlart ve
mesleki gelisim olanaklar1 bu boyutlar {izerinden degerlendirilebilmektedir. Caligan
gorev dagilimini uygun bulsa bile kararin nasil alindigina iligkin agiklamalar yetersiz
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gorebilmektedir. Adaletin boyutlanm ayrn incelemek, bu farkliliklart goriiniir
kilmaktadir.

Adalet algisi, dagilimin yalnizca esit olup olmadigiyla simirlandirilmamalidir.
Kullanilan 6lgiitler, calisanlari sorumluluklari ve karar siireclerine iligkin bilgiler de
onem tasimaktadir. Calisan degerlendirmeleri ile kurumun uygulamalarma iliskin
veriler birlikte incelenebilmektedir.

1.7.5. Psikolojik Sozlesme ve Karsihikh Beklentiler

Calisanlarin kurumlarindan bekledikleri bazi karsiliklar, yazili gorev belgelerinde
acik bigcimde yer almayabilmektedir. Mesleki gelisim destegi, katkilarin taninmasi
veya Dbelirli ¢alisma olanaklarinin saglanmasi, bu beklentiler arasinda
bulunabilmektedir.

Rousseau (1989), psikolojik s6zlesmeyi karsilikli yiikiimliiliiklere iligkin bireysel
inanglarla agiklamaktadir. Kavram, ¢aliganin kurumla iligkisini nasil yorumladigina
odaklanmaktadir. Her beklenti psikolojik sozlesmenin pargast olarak
degerlendirilmemeli; beklentinin karsilikli bir yiikiimliiliik olarak algilanip
algilanmadig1 incelenmelidir.

Morrison ve Robinson (1997), psikolojik sozlesmede yerine getirilmeyen
yiikiimliiliiklerin algilanmas ile buna eslik edebilen duygusal tepkilerin gelisimini
ele almaktadir. Bu ayrim, ¢alisanin ne oldugunu diistindiigii ile yasanan duruma nasil
tepki verdiginin ayr1 degerlendirilmesini saglamaktadir.

Genglik liderleri agisindan egitim olanaklarina veya calisma diizenine iliskin
algilanan taahhiitler arastirilabilmektedir. Bir beklentinin gerceklesmediginin
diisiinlilmesi, yazili ya da hukuki bir yiikiimliiligiin ihlal edildigini tek basina
gostermemektedir. Psikolojik sozlesme, bireysel algi ve yorumlama siiregleri
kapsaminda ele alinmaktadir.

1.7.6. Calisma Programlari ve is Dis1 Yasam

Caligma programlarinin zamani ve ongoriilebilirligi, calisanlarm is digindaki
sorumluluklarmi diizenlemeleri agisindan Snemlidir. Genglik faaliyetlerinin hafta
sonlarinda veya farkli saatlerde yapilabilmesi, programlarin nasil olusturuldugunun
incelenmesini gerektirebilmektedir.

Greenhaus ve Beutell (1985), is-aile c¢atismasim1 bu iki alandaki rollerin
taleplerinin birbiriyle uyumsuz hale gelmesi iizerinden agiklamustir. Is-aile atigmasi,
is-yasam dengesinin biitiiniinii karsilamamaktadir; ¢alisma ile aile sorumluluklar
arasindaki belirli bir iligkiye odaklanmaktadir.

Genglik liderlerinin ¢alisma programlar1 degerlendirilirken toplam siirenin
yaninda program degisiklikleri, dnceden bilgilendirme ve dinlenme olanaklari da ele

38



alinabilmektedir. Ay siireyi kapsayan iki ¢calisma diizeni, ongoriilebilirlik agisindan
farkli deneyimler olusturabilmektedir.

Mesai digindaki iletisim ve gorev beklentileri de bu incelemeye dahil
edilebilmektedir. Calisanin hangi durumlarda ulasilabilir olmasinin beklendigi ve bu
beklentinin nasil agiklandig1 5nem tasimaktadir. Is disindaki zamanin korunmasi, tek
basina ise ilgisizlik gostergesi olarak yorumlanmamalidir. Bu davranisin sessiz istifa
tartismasindaki yeri ikinci ve dordiincii boliimlerde ele alinacaktir.

1.7.7. Algilanan Orgiitsel Destek ve Psikolojik Giivenlik

Algilanan orgiitsel destek, calisanin kurumunun katkilarina deger verdigi ve iyilik
halini 6nemsedigi yoniindeki degerlendirmesidir (Eisenberger ve arkadaslari, 1986).
Kurumun sundugu belirli bir olanak ile ¢alisanin genel destek algis1 ayn1 degildir.
Calisan, uygulamalar1 kurumla kurdugu iliski icinde yorumlamaktadir.

Genglik liderlerinin ihtiya¢ duyduklarinda yardim alabilmeleri, Onerilerinin
degerlendirilmesi ve gelisim taleplerine verilen karsiliklar bu algiyla iliskili olarak
aragtirillabilmektedir. Bir destegin sunulmast kadar c¢alisan tarafindan nasil
deneyimlendigi de 6nemlidir.

Psikolojik giivenlik, kisiler arasi risklerin nasil karsilandigina iliskin farkli bir
kavramdir. Edmondson (1999), ekiplerde psikolojik giivenligi 6grenme
davranislariyla iliskili olarak incelemistir. Sorunlar1 dile getirmek, yardim istemek
veya bir uygulamanin degistirilmesini Onermek, kisiler arasi risk icerebilecek
davranislardir.

Genglik merkezlerinde bir ¢alisanin giicliik yasadigini agiklayabilmesi ya da
hatasini paylasabilmesi bu agidan incelenebilmektedir. Psikolojik giivenlik, biitiin
oOnerilerin kabul edilmesi veya performans beklentilerinin ortadan kalkmasi anlamia
gelmemektedir. Goriis bildirmenin ve 6grenme ihtiyacin1 agiklamanin nasil
karsilandigia odaklanmaktadir.

Destek ve psikolojik giivenlik birbirleriyle iliskili olabilir, ancak ayni 6lglimle
degerlendirilmemelidir. Biri kurumun ¢alisana yénelik tutumuna iligkin genel algiyi,
digeri ekip icindeki kisiler arasi risk ortamini agiklamaktadir.

1.7.8. Dijitallesme ve Teknolojik Talepler

Dijital araglar, faaliyet duyurularmdan katilimer iletisimine ve kurumsal
koordinasyona kadar farkli igslemlerde kullanilabilmektedir. Avrupa Birligi Konseyi
(2019), djjital genglik caligmalarina iliskin degerlendirmesinde teknolojinin sundugu
olanaklara ve yeterlik gereksinimlerine yer vermektedir.

Dijitallesme, baz1 islemleri kolaylastirirken yeni 6grenme ve uyum talepleri de
olusturabilmektedir. Kullanilan sistemlerin sayisi, gerekli egitim, teknik destek ve
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iletisim diizeni g¢alisan deneyimlerinin incelenmesinde 6nemlidir. Teknolojinin
varligl, tek basina kolaylik veya giicliik gostergesi degildir.

Tarafdar ve arkadaslari (2007), teknoloji kullaninmindan kaynaklanan stresin
caligma yasamindaki 6nemini ele almaktadir. Genglik liderlerinde bu konu, yeni
araclara uyum saglama, farkli kanallardan gelen bilgileri takip etme ve dijital
iletisimin yogunlugu lizerinden aragtirilabilmektedir.

Ozellikle siirekli erisilebilirlik beklentisi ile dijital araglarm kullanim ayri
degerlendirilmelidir. Bir uygulamanin iletisimi hizlandirmasi, ¢caliganlarin her saatte
yanit vermesi gerektigi anlamma gelmemektedir. Kurumun iletisim diizeni ve
calisanlardan beklenen kullanim bigimi, teknolojik taleplerin anlasiimasinda
belirleyici inceleme alanlardir.

1.7.9. Sorun Bildirme ve Orgiitsel Sessizlik

Calisanlarin uygulamalara iligkin bilgi ve Onerilerini paylagabilmeleri, kurumun
isleyisini degerlendirmek i¢in bilgi saglamaktadir. Faaliyet sirasinda karsilasilan bir
giicliigiin  bildirilmemesi, sorunun fark edilmesini ve ¢0ziim segeneklerinin
degerlendirilmesini sinirlayabilmektedir.

Morrison ve Milliken (2000), 6rgiitsel sessizligi ¢alisanlarin sorunlara iligkin bilgi
ve goriislerini paylagsmalarini engelleyebilen orgiitsel siirecler kapsaminda ele
almaktadir. Inceleme yalnizca bireyin konusup konusmamasma odaklanmamals;
goriis bildirmenin kurumda nasil karsilandig1 da aragtirilmalidir.

Genglik liderlerinin programlarm uygulanabilirligi, materyal gereksinimleri veya
koordinasyon  giicliikleri hakkinda goriis bildirmeleri bu  kapsamda
degerlendirilebilmektedir. Bilgi paylasim kanallarinin bulunmast ile ¢alisanlarin bu
kanallart kullanabileceklerine inanmalari farkl konulardir.

Gorlis bildirmeme davranisinin nedenleri dogrudan aragtirilmalidir. Caliganin
sessiz kalmasi, kurumuna ilgisiz oldugu veya gorevlerini yerine getirmedigi
sonucunu tek basma desteklememektedir. Orgiitsel sessizligin sessiz istifadan
ayrildigi1 noktalar, ikinci boliimde kavramsal olarak agiklanacaktir.

1.7.10. Cahsma Kosullarinin Arastirilmasinda Degerlendirme Diizeyleri

Genglik liderlerinin ¢alisma kosullari, kurumsal kayitlar, uygulama gozlemleri ve
calisanlarm degerlendirmeleri gibi farkli bilgi kaynaklartyla incelenebilmektedir. Bu
kaynaklarin neyi gosterdigi acik tutulmalidir. Faaliyet takvimi planlanan diizen
hakkinda bilgi verirken ¢aliganin aciklamasi bu diizenin nasil deneyimlendigini
ortaya koyabilmektedir.

Caliganlarin algilari, mesleki deneyimlerin anlagilmasi agisindan degerlidir;
kurumun biitiin nesnel 6zelliklerinin dogrudan karsilig1 olarak kullaniimamalidir. Is
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yiikiiniin fazla bulunduguna iligkin bir yanit, gérevlerin siiresi ve dagilimina iligkin
verilerle birlikte degerlendirilebilmektedir.

Calisma ortaminin incelenmesinde calisanlarin degerlendirmeleri ile gorev ve
kaynaklara iliskin kayitlar birlikte kullanilabilmektedir. Iki bilgi tiiriiniin
karsilagtirilmasi, hangi giicliiklerin algisal deneyime, hangilerinin uygulamanin
diizenlenisine iliskin oldugunu anlamaya yardimci olmaktadir.

Calisma kosullariyla calisgan davraniglant arasinda iliski bulunmasi, iligkinin
yOniinii veya nedenini tek basina agiklamamaktadir. Kahn’m (1990) ise psikolojik
katilim yaklagimi, ¢alisma deneyimlerinin anlamlilik, giivenlik ve hazir bulunma
kosullarryla degerlendirilmesine olanak sunmaktadir. Bu yaklagimin sessiz istifayla
baglantisi, kitabin iliskilere ayrilan boliimiinde ele alinacaktir.

1.8. Tiirkiye’de Genglik Liderligi ve Genclik Merkezleri

Tiirkiye’de genglik hizmetleri, kamu kurumlari, yerel yonetimler ve sivil toplum
kuruluglar tarafindan yliriitiilebilen genis bir faaliyet alanidir. Genglik ve Spor
Bakanlig1 biinyesindeki gencglik merkezleri, bu hizmetlerin kurumsal uygulama
alanlarindan birini olusturmaktadir. Bu kitapta genglik liderliginin mesleki ve
orgiitsel boyutlari, agirlikli olarak s6z konusu kurumsal baglam igerisinde ele
alinmaktadir.

Genglik merkezlerinin incelenmesi, faaliyetlerin gerceklestirildigi mekanlarin
tanimlanmasindan daha kapsamli bir degerlendirme gerektirmektedir. Personelin
gorevlendirilmesi, programlarin hazirlanmasi, kaynaklarm kullanilmast ve
caligmalarin koordinasyonu, hizmetlerin yiiriitiildiigii kurumsal diizenin parcalaridir.
Genglik liderleri bu diizen igerisinde gorev iistlenmekte ve galigmalarmi kurumun
olanaklari, karar siirecleri ve sorumluluk dagilimi ¢ercevesinde gerceklestirmektedir.

1.8.1. Genglik Hizmetlerinin Kurumsal Cercevesi

Genglik hizmetlerinin farkli kuruluglar tarafindan yiiriitiilmesi, uygulama
bi¢imlerinin ve ¢aliganlarin mesleki konumlarinin gesitlenmesine yol agmaktadir.
Kurumlarin amaglari, orgiitlenme bigimleri ve kaynaklar1 farkli olabilmektedir. Bu
cesitlilik, biitiin genclik calisanlarmim ayni yetki ve sorumluluklara sahip oldugu
varsayimindan kaginilmasini gerektirmektedir.

Genglik ve Spor Bakanligi Genglik Merkezleri Yonetmeligi, genglik
merkezlerinin kurumsal isleyisini agiklamaktadir. Diizenleme, genglik calisani,
goniillii genglik lideri ve geng ofis gibi kavramlar tanimlamaktadir. Bu kavramlarin
farkli gorev ve katilim statiilerine karsilik gelmesi, genclik liderlerinin mesleki
konumunun agikca belirtilmesini gerektirmektedir (Genglik ve Spor Bakanligy,
2022).
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Kurumsal g¢ergevenin degerlendirilmesinde  diizenlemelerin  tarihleri ve
kapsamlar1 Onem tasimaktadir. Belirli bir doneme ait arastirma bulgulari,
arastirmanin gerceklestirildigi donemin ¢alisma diizeni iginde yorumlanmalidir.
Farkli tarihlerdeki goérev tanimlarinin, personel uygulamalarinin veya kurumsal
olanaklarm aym oldugu kabul edilmemelidir. Ozellikle mesleki sorumluluklara
iliskin agiklamalarda, dayanak alman diizenleme ile incelenen uygulama dénemi
arasindaki baglant1 agik tutulmalidir.

Kurumsal kaynaklar, genglik liderlerinin ¢caligma alaninin agiklanmasina dayanak
olusturmaktadir. Caliganlarin deneyimlerine iliskin degerlendirmeler ise mevcut
arastirmalarin kapsami i¢inde ele alinmaktadir. Boylece kurumsal diizenlemelerin
tanimladigi yapi ile ¢aliganlarin bu yapr igerisindeki deneyimleri ayri bilgi alanlar
olarak incelenebilmektedir.

1.8.2. Genclik Merkezlerinin Hizmetlerin Yiiriitiilmesindeki Yeri

Genglik merkezleri, farkli faaliyetlerin belirli bir kurumsal organizasyon
icerisinde ylriitiilmesine olanak saglayan uygulama ortamlaridir. Egitim, kiiltiir,
sanat, spor ve goniilliiliik alanlarindaki ¢alismalarm aym kurumsal yapi icerisinde
bulunmasi, programlar arasinda koordinasyonu ve kaynaklarin planlanmasini 6nemli
hale getirmektedir.

Faaliyetlerin hazirlanmasi sirasinda kullanilacak mekanlarm, materyallerin,
zamanin ve personel katkisinin birlikte degerlendirilmesi gerekmektedir. Bir
programin uygulanabilirligi, bu unsurlar arasindaki uyumla baglantilidir. Program
takviminin hazirlanmasi kadar programi yiiriitecek calisanlarin sorumluluklarinin
aciklanmasi da kurumsal igleyisin pargasidir.

Genglik merkezlerindeki faaliyetler, gorev alan kisilerin birbirleriyle kurduklar
caligsma iligkileri igerisinde yiiriitiilmektedir. Genglik liderleri, egitmenler, goniilliler
ve is birligi yapilan kuruluslar farkli katkilar sunabilmektedir. Katkilarin kapsaminin
belirlenmesi, gorevlerin paylasilmasimt  ve koordinasyonun anlasilmasini
kolaylagtirmaktadir. Her faaliyette aynmi personel yapisimin veya ayni calisma
diizeninin bulundugu varsayilmamalidir.

Geng ofisler, genclik merkezlerine bagl olarak genglerin yogun bulundugu
ortamlarda agilan uygulama alanlaridir. Yonetmelikte okul, tiniversite, yurt ve spor
salonu gibi ortamlar bu kapsamda belirtilmektedir. Bu yapilarin degerlendirilmesinde
yiiriitiilen faaliyetler ve gorevlendirme iligkileri birlikte ele alinmalidir (Genglik ve
Spor Bakanligi, 2022).

Genglik merkezleri arasindaki karsilagtirmalarda faaliyet cesitliligi, fiziksel
olanaklar ve personel diizeni gibi 6zellikler dikkate alinabilmektedir. Ayni kurumsal
cat1 altinda bulunmak, biitiin merkezlerin ayni ¢calisma deneyimini sundugu anlamina
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gelmemektedir. Merkezlerin kendi uygulama kosullarinin incelenmesi, genglik
liderlerinin mesleki deneyimlerinin anlagilmasina katki saglayabilmektedir.

1.8.3. Genglik Liderlerinin Kurum i¢indeki Konumu

Genglik liderleri, genclerle dogrudan temas kuran ¢alisanlar olarak faaliyetlerin
uygulama siirecinde yer almaktadir. Katilimcilarla kurduklari iligkiler, programlarin
yiiriitiilmesine iliskin deneyimleri ve faaliyet sirasinda karsilastiklan giigliikler,
kurumsal degerlendirmeler i¢in bilgi sunabilmektedir.

Genglerle dogrudan galisan genclik liderleri, uygulama ile kurumsal planlama
arasinda baglanti1 kurabilecek bir konumda bulunmaktadir. Faaliyetlerden elde edilen
geri  bildirimlerin  paylagilmasi,  programlarin  uygulanma  kosullarmin
degerlendirilmesi ve ihtiyaclarm yonetime aktarilmasi, soz konusu baglant
iizerinden incelenebilmektedir. Caliganlarin deneyimlerinin karar siireclerinde nasil
degerlendirildigi ise kurumun iletisim ve yonetim uygulamalariyla iligkilidir.

Genglik liderlerinin sorumluluk alanlari ile karar verebilecekleri konularin agik
olmasi, kurum i¢indeki konumlarmin anlasilmasini kolaylastirmaktadir. Faaliyeti
yiirlitme sorumlulugu ile faaliyetin biitiin kosullarim belirleme yetkisi aym kiside
bulunmayabilmektedir. Calisanin hangi konularda karar alabileceginin ve hangi
durumlarda yonetsel onaya ihtiyag duyacagmim belirlenmesi, gorev iligkilerinin
aciklanmasinda 6nem tagimaktadir.

Mesleki konum, kurum igerisindeki diger gorevlerle kurulan iliskiler iizerinden
de degerlendirilmelidir. Genglik liderinin kendi sorumluluklarini bilmesi kadar
koordinasyon kuracag kisileri ve bilgi paylagim yollarini bilmesi de gereklidir. Bu
iliskilerin kapsamu, ilgili diizenlemeler ve yapilan gorevlendirmeler ¢ercevesinde ele
alinmalidir.

Genglik liderlerinin Onceki alt bolimlerde agiklanan mesleki gorevleri,
Tiirkiye’deki kurumsal yap1 i¢inde yetki, koordinasyon ve gorevlendirme iligkileriyle
birlikte degerlendirilmektedir.

1.8.4. Kurumsal Yap1 ve Cahisan Deneyimleri

Bir kurumun bigimsel yapisi, ¢caliganlarin mesleki deneyimlerini agiklamak icin
baslangic noktasidir. Gorevlerin nasil paylasildigi, kararlarin nasil iletildigi ve
uygulama sirasinda ortaya cikan ihtiyaglarin nasil karsilandigi ise giinliik isleyise
iligkin bilgi vermektedir. Genglik liderliginin orgiitsel boyutu, bu iki alan birlikte
incelendiginde daha acik hale gelmektedir. Genglik ve Spor Bakanligi caliganlar
tizerinde yapilan aragtirmada, Orgiitsel baglilik diizeylerinin ¢alisilan birime goére
anlamli farklilik gosterdigi belirlenmistir (Ersoy ark., 2014).

Kurumsal diizenlemelerde tanimlanan gorevler ile c¢alisanlarin uygulamada
karsilastiklar1 talepler arasinda nasil bir iliski bulundugu arastirilabilmektedir.
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Faaliyetlerin es zamanlh yiiriitiilmesi, farkli kisilerle koordinasyon kurulmasi ve
programlarda degisiklik yapilmasi, gérevlerin uygulanma bi¢iminin incelenmesini
gerektirebilmektedir. Bu durumlarin ¢alisanlar tarafindan nasil deneyimlendigi,
dogrudan veri olmadan biitiin genglik liderlerine genellenmemelidir.

Genglik liderlerinin mesleki deneyimlerini arastirirken materyal yeterliligi, kurum
ici is birligi, gorev dagilmi ve ¢aligma programlan birlikte incelenebilmektedir.
Kurumun sagladig1 olanaklarla ¢alisanlarin bu olanaklara iliskin degerlendirmeleri,
mesleki baglamin farkli yonlerini agiklamaktadir.

Calisanlarin degerlendirmeleri ile kurumun nesnel 6zellikleri arasinda ayrim
yapilmast gerekmektedir. Bir calisanin is yikiinii fazla bulmasi, kendi gorev
deneyimini ve beklentilerini yansitan bir degerlendirmedir. Bu bilginin gorevlerin
sayisl, siiresi veya dagilimiyla iligkisi ayrica incelenebilmektedir. Ayni ayrim,
materyal yeterliligi ve ig birligi hakkindaki degerlendirmeler icin de gegerlidir.

Tiirkiye’de genglik liderliginin kurumsal baglami, merkezlerin isleyisi ile
calisanlarm bu isleyis icindeki konumunun birlikte ele alinmasini gerektirmektedir.
Genglik liderlerinin gorevlerini agiklarken yetki alanlarinin, koordinasyon
iliskilerinin ve uygulama kosullarinin belirlenmesi, mesleki sorumluluklarin dogru
degerlendirilmesine temel olugturmaktadir.

Genglik liderliginin genel mesleki gergevesi ve Tiirkiye’deki kurumsal uygulama
alani, kisilik ve sessiz istifa iligkilerinin degerlendirilmesine baglam saglamaktadir.
Ikinci boliimde sessiz istifanin tanimi, kuramsal dayanaklar1 ve benzer galisma
yasami olgularmdan ayrildigi noktalar ele alinmaktadir.
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IKINCi BOLUM
SESSIZ iSTIiFA

Sessiz istifa, calisanlarin islerinden ayrilmadan islerine yonelik katilimlarini
ve sunduklar1 katkilar1 yeniden degerlendirmeleriyle iliskilendirilen bir ¢alisma
yasami kavramidir. Tartigmanin merkezinde, ¢aligsanin gérevlerini siirdiirmesi ile
bu gorevlerin Otesindeki beklentilere nasil karsilik verdigi arasindaki iliski
bulunmaktadir. Kavramin farkli kullanimlari, hangi davranislarin sessiz istifa
kapsaminda ele alinabilecegi konusunda agiklik gerektirmektedir.

Bazi agiklamalarda gorev tanimi disindaki katkilarin sinirlandirilmasi one
cikarken digerlerinde motivasyon kaybi ve ise yonelik psikolojik uzaklagsma
vurgulanmaktadir. Bu yaklagimlar ayni ¢alisan deneyimini tanimlamak zorunda
degildir. Ek sorumluluk iistlenmeyen bir ¢alisanin igine gii¢lii bir ilgi gostermesi
miimkiindiir. Gorevlerini siirdiiren bagka bir ¢alisan ise isine yonelik katiliminda
azalma yasayabilmektedir (Boz, 2024; Jalali ve arkadaslari, 2026).

Sessiz istifanin incelenmesi, kavramsal sinirlari, calisma yasamindaki
baglamm, davramgsal goriinlimlerin ve kuramsal acgiklamalarm birlikte
degerlendirilmesini gerektirmektedir. Tiirkiye’deki ve uluslararasi arastirmalarin
genel goriiniimii, kavramin farkli ¢alisma ortamlarinda nasil ele alindigini ortaya
koymaktadir. Genglik liderligine yonelik ayrintili karsilagtirmalar dordiincii
boliimde sunulmaktadir.

2.1. Sessiz Istifanin Tanim ve Kavramsal Simirlar

Sessiz istifa, Ingilizce literatiirde quiet quitting olarak adlandirilmaktadir.
Ifade, resmi bir isten ayrilmay: belirtmemektedir. Calisan orgiit iiyeligini ve
gorevlerini siirdiiriirken ise yonelik psikolojik katiliminin veya gorev tanimi
otesindeki goniillii katkilariin sinirlandirilmasi tartigilmaktadir.

Kavramin tanimi1 konusunda biitiin arastirmalarda ortak bir yaklagim
bulunmamaktadir. Boz (2024), sessiz istifayr ¢alisma yasamindaki ¢alisan
tutumlar1 baglaminda ele almaktadir. Jalali ve arkadaslarinin (2026) hemsirelik
alanindaki kavram analizinde ise ise yonelik katilimin azalmasi, temel gorevlerle
siirli kalma ve ek sorumluluklardan uzaklagsma gibi 6zellikler incelenmektedir.
Tanimlarin  farklilasmasi, arastirmalarin  hangi tutum ve davraniglar
degerlendirdigine bakilmasini gerekli kilmaktadir.

Sessiz istifa, kitapta orgiitten resmi olarak ayrilmaksizin ise yonelik psikolojik
katilmin  zayiflamast ve gorev tanimi Otesindeki goniilli  katkilarin
smirlandirilmasiyla iligkilendirilen bir olgu olarak ele alinmaktadir. Tanimda yer
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alan psikolojik ve davranigsal yonler ayr1 degerlendirilecektir. Tek bir
davranistan hareketle ¢alisanin sessiz istifa yasadigi sonucuna varilmayacaktir.

Magrizos ve arkadaslari (2026), sessiz istifay1 ¢alisanin istege bagl katkisini
diisiinerek yeniden ayarladigi bir tutum {izerinden agiklamaktadir. Bu kavramsal
sentez, her sessiz istifa deneyiminin ayni motivasyon kaybina dayanmadigini
tartismaya agmaktadir. Kitapta psikolojik uzaklagma ile katkiy1 sinirlandirma bu
nedenle ayr1 yonler olarak incelenmektedir. Ayrim, biitiin ¢alisanlara tek bir
gerekce atfetmeden davranisin kapsamini ve kisinin agiklamasini birlikte
degerlendirmeyi saglamaktadir.

2.1.1. Tanimn Psikolojik ve Davranissal Yonleri

Sessiz istifaya iliskin agiklamalarda iki temel inceleme alan1 bulunmaktadir.
Psikolojik yon, calisanin is roliine kendisini ne 6l¢lide dahil ettigiyle ilgilidir.
Davranigsal yon ise gorev tanimi disindaki faaliyetlere katilimi ve ek katkilart
kapsamaktadir.

Kahn (1990), ise psikolojik katilimi1 ¢alisanlarin rollerine fiziksel, bilissel ve
duygusal olarak katilmalar iizerinden aciklamaktadir. Bu yaklasim, gdrevini
yerine getiren bir calisanin is deneyiminin yalnizca goriiniir islemlerden
olusmadigini gdstermektedir. Isin anlamli bulunmasi ve kisinin roliine yonelik
psikolojik yatirimi, katilimin degerlendirilmesinde 6nem tasimaktadir.

Kahn’in ¢aligmasi, sessiz istifa kavramini agiklamak amaciyla
gelistirilmemistir. Burada ¢alisanlarin is rollerine katilimlarindaki farkliliklart
anlamaya yardimci olan kuramsal bir dayanak olarak kullamlmaktadir. ise
psikolojik katilim ile sessiz istifa ayn1 kavramlar olarak ele alinmamalidir.

Davranigsal yonde ise goniillii katkilarin kapsami 6ne ¢ikmaktadir. Organ
(1988), orgiitsel vatandaslik davranigini bigimsel gorevlerin 6tesindeki katkilar
cergevesinde degerlendirmistir. Podsakoff ve arkadaglar1 (2000), bu davranislarin
farkli boyutlarimi ve orgiitsel siireclerle iligkilerini incelemistir. Bu ¢aligmalar, ek
katkilarin aragtirilmasi i¢in bir birikim sunmaktadir; goniilli katkinin diisiik
olmasi tek basina sessiz istifay1 belirlememektedir.

Psikolojik  katilim  ile  goniilli  katki her durumda  birlikte
degismeyebilmektedir. Calisan, ek gorevleri sinirlandirirken mevcut gorevlerine
O0zen gostermeyi silirdiirebilmektedir. Baska bir durumda ise bigimsel
sorumluluklarini tamamlamasina ragmen isine yonelik ilgisi azalabilmektedir.
Tanimin bu iki yoniiniin ayr1 incelenmesi, farkli deneyimlerin ayn1 baslik altinda
toplanmasini 6nlemektedir.
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2.1.2. Gorevlerin Siirdiiriilmesi ve Katimin Degerlendirilmesi

Sessiz istifa tartismalarinda ¢alisan mevcut isinde kalmaktadir. Ancak iste
kalmak, ¢aliganin tutumlar1 hakkinda tek basina yeterli bilgi vermemektedir.
Gorevlerin siirdiiriilmesi, bu gorevlerin nasil deneyimlendigi ve ek katkilarin
hangi gerekgelerle sinirlandirildig: ayr1 sorulardir.

Bigimsel gorevleri yerine getirmek ile goniillii katki sunmak birbirinden
ayrimalidir. Bir davranisgin gérev tanimmi i¢inde bulunup bulunmadigi
bilinmeden, o davranisin yapilmamasi hakkinda degerlendirme yapmak
giiclesmektedir. Kurumun beklentisi, resmi gorev ve ¢alisanin kendi tercihiyle
iistlendigi katki ayni1 kapsamda olmayabilmektedir.

“Asgari diizeyde caligma” ifadesi, gorevlerin eksik yerine getirilmesi ile
tanimlanmig  sorumluluklarin tamamlanmasi bakimindan farkli anlamlar
tasiyabilmektedir. Ifade, gorevlerin eksik yerine getirilmesini veya yalnizca
tanimlanmig sorumluluklarin tamamlanmasini anlatmak icin
kullanilabilmektedir. Bu iki durum ayn1 degildir. Arastirmalarda hangi anlamin
kastedildigi agiklanmalidir.

Calisanin performansi hakkinda bilgi ile ise yonelik psikolojik katilimina
iliskin bilgi de ayr1 degerlendirilmelidir. Islerin tamamlanmasi, psikolojik
katilimin biitiin yonlerini gostermeyebilmektedir. Katilimin azaldigina iliskin bir
degerlendirme ise gorevlerin mutlaka aksadigini kanitlamamaktadir. Kavramin
kullaniminda performansla ilgili sonuglar, dogrudan veri olmadan
varsayillmamalidir.

2.1.3. Mesleki Simirlar A¢isindan Tanimin Kapsam

Gorev tanmimi disindaki bir talebin kabul edilmemesi, farkli gerekgelere
dayanabilmektedir. Mevcut is yiikii, dinlenme ihtiyaci, is disindaki sorumluluklar
veya ek gorevin uygulanma kosullar1 bu gerekceler arasinda bulunabilmektedir.
Davranisin kendisi, gerekcesini agiklamaya yetmemektedir.

Sessiz istifa, caliganlarin is disindaki zamanlarimi korumalarini otomatik
olarak olumsuz bir tutum seklinde siniflandirmak igin kullanilmamalidir.
Calisanin belirli bir ek sorumlulugu iistlenmemesi ile isine yonelik psikolojik
uzaklagmasi arasinda dogrudan esitlik kurulamamaktadir.

Kavramsal degerlendirmede mesleki sinirlarin nasil belirlendigi 6nem
tasimaktadir. Calisanin dnceki katkilari, mevcut goérevleri ve kendisine yoneltilen
beklentiler incelenebilmektedir. Ek katkilarin degismesi, ¢alisma kosullarinda
veya kisisel sorumluluklarda meydana gelen degisikliklerle baglantili
olabilmektedir.

Mesleki sinirlar1  korumaya yonelik davraniglarin tek bir gerekceyle
aciklanmamasi gerekmektedir. Sessiz istifa kapsaminda yapilacak yorum,
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kullanilan tanima ve elde edilen verilere dayanmalidir. Saglikli mesleki sinirlarla
psikolojik uzaklagma arasindaki ayrim, benzer kavramlarin karsilastirilacagr alt
boliimde ayrintilandirilacaktir.

2.1.4. Arastirmalarda Kullamlan Tanimlarin Onemi

Bir aragtirmanin sessiz istifa olarak adlandirdigi yapi, kullanilan tanim ve
Olgme aracinin igerigiyle birlikte okunmalidir. Ek gorevlerden kagimmay1
degerlendiren bir dl¢iim ile ise yonelik ilgiyi degerlendiren bir 6l¢tim ayni1 bilgiyi
saglamayabilmektedir.

Jalali ve arkadaglarinin (2026) kavram analizi, sessiz istifaya atfedilen farkl
ozellikleri incelemektedir. Cesaro ve Daicampi’'nin (2026) derlemesi de
kavramin orgiitsel kosullarla birlikte ele alindig1 arastirmalara yer vermektedir.
Bu calismalardan yararlanirken aragtirmalarin yiiriitiildiigii mesleki baglam
dikkate alinmalidir. Saglik caliganlarina iligkin agiklamalarin biitiin meslek
gruplari i¢in ayni kapsamda gegerli oldugu kabul edilmemelidir.

Tanim  farkliliklari, arastirma  sonuclarinin  karsilastirilmasimmi  da
etkileyebilmektedir. Bir ¢alismada sessiz istifa puaninin yiiksek bulunmasi, baska
bir calismadaki simiflandirmayla dogrudan ayni anlama gelmeyebilmektedir.
Olgeklerin hangi boyutlar1 degerlendirdigi ve sonuglarin nasil yorumlandigi
aciklanmalidir. Bu yontemsel konu, 6lgme ve arastirma yaklasimlarina ayrilan alt
boliimde ele alinacaktir.

Sessiz istifanin sinirlart belirlenirken calisanlarin goriiniir davraniglar, ise
iligkin aciklamalar1 ve ¢aligma kosullar1 arasinda baglanti kurulmalidir. Kavram,
tek bir davramgin  etiketi olarak  kullamldiginda  agiklayiciligim
kaybedebilmektedir. Tanimin agik tutulmasi, sonraki alt boliimlerde ele alinacak
tarihsel, kuramsal ve ampirik agiklamalar i¢in temel olusturmaktadir.

2.2. Degisen Calisma Yasami ve Sessiz Istifanin Ortaya Cikis1

Sessiz istifanin ortaya cikisini degerlendirirken kavramin yayginlagmasi ile
caligma yasaminda ifade ettigi deneyimlerin olusumu birbirinden ayrilmalidir.
Bir davranisin yeni bir adla tartigilmasi, o davranigin daha 6nce bulunmadigini
gostermemektedir. Calisanlarin islerine yonelik ilgileri, gorevlerine katilim
bicimleri ve kurumlarindan beklentileri, sessiz istifa adlandirmasindan 6nce de
orgiitsel arastirmalarin konular1 arasinda yer almaistir.

Kavramin anlasilmasi i¢in c¢alismanin oOrgilitlenme bigimindeki ve
caliganlardan beklenen katkilardaki degisimlere bakmak gerekmektedir.
Gorevlerin yerine getirilmesi, isin siirekliligi agisindan temel 6nemini korurken
is birligi, yenilik gelistirme ve ek katki gibi beklentiler de ¢aligsma iliskilerinin
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degerlendirilmesinde yer almaktadir. Sessiz istifa tartigmalari, bu beklentilerin
caliganlar tarafindan nasil karsilandigini goriiniir kilan bir alan olugturmustur.

2.2.1. Calismanin (")rgi.itlenme Bicimindeki Doniisiim

Calisma, tarihsel siiregte farkli iiretim ve yasam diizenleri iginde
gerceklestirilmistir. Tarimsal iiretim, zanaatkarlik ve aile temelli faaliyetlerden
sanayi iiretimine gegis, isin yapildigi ortami ve c¢alisanlar arasindaki iliskileri
degistirmistir. Ucretli emegin yayginlasmast, is boliimiiniin gelismesi ve iiretimin
belirli merkezlerde toplanmasi, modern ¢alisma yasaminin bi¢imlenmesinde
onemli yer tutmustur.

Fabrika sistemiyle birlikte c¢alisma siirelerinin, gdrevlerin ve iiretim
siireclerinin belirli kurallarla diizenlenmesi énem kazanmustir. Is ile yasam
alanlar1 arasindaki ayrim belirginlesirken c¢alisanlarin zaman {izerindeki
denetimleri ve gorevlerini yerine getirme bicimleri de degismistir. Uretimin
orgiitlenmesi, c¢aliganlarin kurumlar igindeki konumlariin degerlendirilmesini
gerekli kilmistir.

Isletmelerin biiyiimesi ve godrevlerin uzmanlagmasi, faaliyetler arasindaki
koordinasyon ihtiyacini artirmistir. Calisanlar, belirli sorumluluklar {istlenirken
bu sorumluluklar1 diger kisiler ve birimler arasindaki iligkiler i¢inde yerine
getirmeye baglamistir. Performansin degerlendirilmesi, gorevlerin agiklanmast
ve yonetsel denetim, orgiitsel isleyisin 6nemli alanlar1 haline gelmistir.

Calismanin oOrgiitlenme bigimindeki tarihsel degisimler, biitiin sektor ve
mesleklerde ayni yonde veya ayni hizda gergeklesmemektedir. Farkli sektorler
ve meslekler, farkli orgiitlenme bigimlerini siirdiirebilmektedir. Sessiz istifanin
tartistldign c¢alisma ortamlart degerlendirilirken genel doniisimlerle ilgili
aciklamalar, incelenen isin 6zellikleriyle birlikte ele alinmalidir.

2.2.2. Calisanin (")rgiitsel Deneyiminin Arastirma Konusu Olmasi

Calisanlarin ~ oOrgiitsel ~yasama  kattlimlarmin  yalnizca  gérevlerin
tamamlanmasiyla agiklanamamasi, psikolojik ve sosyal deneyimlerin
incelenmesini onemli hale getirmistir. Isin anlam, kisiler arasi iliskiler ve
caliganin kendisini mesleki roliine nasil dahil ettigi, bu incelemenin alanlaridir.

Kahn’in (1990) ise psikolojik katilima iliskin calismasi, sessiz istifa
adlandirmasindan 6nce ¢alisanlarin rollerine katilimimin arastirildigini gdsteren
bir ornektir. Bu ¢aligmanin burada tasidigi 6nem, kavramin tarihsel onciilleriyle
baglanti kurulabilmesidir. Yaklagimin ayrintilari, sessiz istifanin kuramsal
temelleri ele alinirken agiklanacaktir.

Bakker ve Demerouti’nin (2007) Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli de ¢aligma
ortamindaki talepler ve olanaklarin calisan deneyimleriyle birlikte incelendigini
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gostermektedir. Boyle ¢aligmalar, gorevin yerine getirilmesi ile gérevin hangi
kosullarda yiiriitiild{igli arasindaki iliskiyi arastirmaya agmaktadir.

Ise katilim ve ¢alisma kosullari {izerine dnceki arastirmalar, sessiz istifanin
biitiiniiyle yeni  bir c¢alisan  davramist  olarak  degerlendirilmesini
sinirlandirmaktadir. Giincel kavram, Onceki arastirmalarda ele alinan bazi
deneyimleri farkli bir tartisma iginde bir araya getirmektedir. Onceki kavramlarla
iligkili olmasi ise onlarla ayn1 anlama geldigini gostermemektedir.

2.2.3. Beklenen Katkinin Kapsamindaki Degisim

Orgiitlerin calisanlardan bekledigi katkilar, isin ve kurumun 6zelliklerine gore
farklilagmaktadir. Belirlenmis gorevlerin tamamlanmasinin yaninda ekip
calismalarma katilma, yeni Oneriler gelistirme ve uygulama giigliiklerinin
¢Oziimiine katkida bulunma gibi beklentiler de ortaya ¢ikabilmektedir.

Hizmet ve kisiler arasi etkilesim igeren iglerde, calisanin katkisi yalnizca
tamamlanan islem sayisiyla degerlendirilmeyebilmektedir. iletisimin niteligi,
koordinasyon ve farkli durumlara uygun davranabilme 6nem tasiyabilmektedir.
Bu tiir beklentilerin gorevlerle nasil iliskilendirildigi ve c¢alisanlara nasil
aciklandig, ¢alisma iligkilerinin incelenmesinde dikkate alinmalidir.

Ek katkilarin siirekli beklentiye doniismesi, bigimsel gorevlerle goniilli
davraniglar arasindaki smirin sorgulanmasina yol agabilmektedir. Kurumun
ihtiya¢ duydugu bir isin calisan tarafindan hangi sorumluluk kapsaminda
yiiriitiileceginin agiklanmasi1 gerekmektedir. Katkinin istege bagh oldugu kabul
edilirken aynmi katkinin zorunluymus gibi degerlendirilmesi, beklentilerin
anlagilmasini giiclestirebilmektedir.

Sessiz istifa tartigmalarinin goriiniirlik kazanmasinda, ¢alisanlarin bu
beklentileri yeniden degerlendirmeleri onemli bir inceleme alanidir. Buradaki
degerlendirme, ¢alisanlarin genel olarak daha az caligmak istedigi varsayimina
dayandirilmamalidir. Gérevin kapsami, katkinin karsilig1 ve calisma diizeni gibi
konular ayr1 ayr1 ele alinabilmektedir.

2.2.4. Cahisan Beklentilerinin Cesitlenmesi

Caliganlarin kurumlarindan beklentileri iicret, igin siirekliligi ve c¢aligma
kosullariyla birlikte mesleki gelisim, takdir edilme ve karar alan1 gibi konular1 da
kapsayabilmektedir. Bu beklentilerin biitiin ¢alisanlarda ayni oncelik sirasina
sahip oldugu diigiiniilmemelidir. Mesleki deneyimler, kisisel sorumluluklar ve
kurumun uygulamalari farkli degerlendirmeler olusturabilmektedir.

Avct ve Erdem (2025), belediye calisanlariyla gergeklestirdikleri nitel
arastirmada sessiz istifayla iliskili faktorler arasinda is-yasam dengesizligi, takdir
edilmeme, tiikenmiglik, olumsuz liderlik davraniglari, diislik ticret ve 6zerklik
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eksikligini ele almistir. Calisma, incelenen baglamda c¢alisan deneyimlerinin
birden fazla unsurla baglantili oldugunu gostermektedir.

Aragtirmada sessiz istifanin zaman igerisinde gelisebilen bir siire¢ olarak
degerlendirilmesi de 6nem tagimaktadir (Avct ve Erdem, 2025). Calisanin belirli
bir talebe verdigi tek bir karsilik ile calisma deneyimleri boyunca olusan tutumu
ayni diizeyde agiklamalar degildir. Tekrarlanan deneyimlerin ve beklentilerin
nasil yorumlandig1 ayrica incelenebilmektedir.

Belediye calisanlarina iliskin nitel bulgularin farkli meslek gruplarina
dogrudan genellenmemesi gerekmektedir. Belediye c¢alisanlarinin agiklamalari,
arastirmanin  kapsami icinde degerlendirilmelidir. Calisan beklentilerinin
cesitliligine iliskin bir 6rnek sunmalari, biitlin 6rgiitlerde ayni siirecin yasandigini
kanitlamamaktadir.

2.2.5. Sessiz Istifanin Kamuoyunda Gériiniirliik Kazanmasi

Sessiz istifa kavraminin genis kitleler tarafindan kullanilmaya baslanmasi,
caligma yasamina iligkin deneyimlerin sosyal medya ve is diinyasi1 tartigmalarinda
paylasilmastyla baglantilidir. Kavram, ¢alisanlarin islerine ayirdiklar1 caba ve
zamanla ilgili degerlendirmelerini ifade etmek i¢in kullanilan bir adlandirmaya
donlismistiir.

Celik ve Kaya (2025), sessiz istifanin 2021 yilindan itibaren giindemde yer
aldigmi ve ozellikle 2022 yilinda sosyal medya araciligiyla yayginlastigini
belirtmektedir. Arastirmacilar, TikTok iizerinden paylasilan bir videonun
kavramin goriiniirlik kazanmasinda etkili oldugunu aktarmaktadir. Burada
sosyal medyanin rolii, kavramin dolasima girmesi ve farkli ¢aligan
deneyimlerinin ortak bir ad altinda tartisilmas1 bakimimdan dnemlidir.

Bir kavramin yaygin kullanilmasi, ifade ettigi olgunun baslangic tarihini
belirlemek i¢in yeterli degildir. Sosyal medyada goriiniir hale gelen agiklamalar,
calisma yasaminda daha Once bulunan deneyimleri de yansitabilmektedir.
Popiilerlesme tarihi ile davraniglarin ortaya ¢ikisi birbirine esitlenmemelidir.

Kavramin yayginlagsmasi, COVID-19 sonrasi ¢alisma yasaminin tartisildig
donemle de oOrtiismektedir. Bu zaman iliskisi, pandeminin sessiz istifay1 tek
bagma ortaya ¢ikardigimi gostermemektedir. Pandemi sonrasi beklentiler ve
caligma diizenleri, bir sonraki alt boliimde ayr1 olarak ele alinacaktir.

2.2.6. Biiyiik Istifa Tartismalariyla Baglantisi

Sessiz istifa, calisanlarin orgiitleriyle iligkilerini yeniden degerlendirmeleri
bakimindan Biiyiik Istifa tartismalariyla birlikte ele almmustir. Celik ve Kaya
(2025), bu kavramlarin ¢alisma yasamindaki farkli davranigsal goriiniimlerle
baglantisin1 degerlendirmektedir.
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Biiyiik Istifa, calisanlarin islerinden fiilen ayrilmalariyla iliskilidir. Sessiz
istifada ise mevcut is iliskisi devam etmektedir. Bu fark, calisanlarin kurumla
iligkilerine  yonelik degerlendirmelerinin tek bir davramis bicimine
indirgenemeyecegini gostermektedir.

Isten ayrilma ile mevcut iste kalip katkmin kapsamini yeniden belirleme,
farkli kosullarda ortaya g¢ikabilmektedir. Ancak ayni donemde tartigilmalari,
ortak nedenlere dayandiklarini veya birinin digerine doniisecegini tek basina
kamitlamamaktadir. iki olgu arasindaki baglantilar, ilgili arastirmalarin bulgulari
gercevesinde incelenmelidir.

2.2.7. Popiiler Tartismadan Bilimsel incelemeye Gegis

Sessiz istifanin kamuoyunda yayginlasmasi, ¢alisanlarin deneyimlerini ifade
etmelerini kolaylastiran ortak bir dil olusturabilmektedir. Bilimsel inceleme ise
bu ifadelerin hangi kavramsal kapsamda degerlendirildiginin agiklanmasini
gerektirmektedir.

Boz (2024) ve Jalali ve arkadaglarinin (2026) ¢aligmalari, kavramin farkli
yonleriyle ele alindigi mevcut kaynaklar arasindadir. Bu kaynaklardan
yararlanirken popiiler kullanim ile arastirmalarda degerlendirilen yap1 arasindaki
fark korunmalidir. Aynmi adlandirma, farkli tutum ve davramiglara karsilik
gelebilmektedir.

Kamuoyunda bir olgunun daha fazla konusulmasi ile ¢aliganlar arasinda daha
yaygin héle gelmesi de ayr1 konulardir. Tartigmalarin artmasi, yayginlik oraninin
yiikseldigini dogrudan gostermemektedir. Yayginligin belirlenmesi, kullanilan
tanima ve arastirma yontemine baglhdir.

Calisgma yasamindaki doniislim, sessiz istifanin tartisildigi  baglami
aciklamaktadir. Kavramin goriiniirlik kazanmasi ise calisan deneyimlerinin
giincel bir adlandirma altinda paylasilmasini ifade etmektedir. Bu iki siirecin
ayrilmasi, dijitallesme ve pandemi sonrasi ¢alisma diizenlerinin ele alinacagi
sonraki alt boliim i¢in baglangi¢ noktast olusturmaktadir.

2.3. Dijitallesme, Yeni Caliyma Bicimleri ve Pandemi Sonras1 Calisan
Beklentileri

Dijitallesme, isin nerede yapildigini, calisanlar arasindaki iletisimi ve
gorevlerin izlenme bigimini degistirebilmektedir. Bazi isler fiziksel isyeri disinda
yiiriitiilebilirken bazilar yiiz ytize etkilesim veya belirli araclarm kullanilmasini
gerektirmektedir. Calisma diizenindeki degisikliklerin degerlendirilmesinde,
teknolojik olanaklarla isin 6zellikleri arasindaki iliski nem tasimaktadir.

COVID-19 déneminde farkli ¢aligma modellerinin uygulanmasi, ¢alisanlarin
zaman kullanimy, iletisim ve is dis1 sorumluluklarina iliskin deneyimlerini daha
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goriiniir hale getirmistir. Avct ve Erdem (2025), dijitallesmeyle gelisen alternatif
caligma Dbi¢imlerinin pandemi sirasinda daha fazla Onem kazandigini
belirtmektedir. Bu gelisme, sessiz istifanin dogrudan belirli bir calisma
modelinden kaynaklandigini gostermemektedir. Calisma bic¢imi ile bu bigimin
nasil uygulandig1 ayr1 degerlendirilmelidir.

2.3.1. Dijitallesmenin Is Siireclerine Yansimasi

Dijitallesme, kurumda teknolojik araglarin bulunmasindan daha genis bir
degisimi ifade etmektedir. Bilginin paylagilmasi, gorevlerin iletilmesi,
toplantilarin yapilmasi ve faaliyetlerin degerlendirilmesi bu araglar iizerinden
yeniden diizenlenebilmektedir. Is siireclerinin nasil yapilandirildigi, calisanlarin
teknoloji kullanimina iliskin deneyimlerini sekillendirmektedir.

Dijital iletisim, farkli mekanlarda bulunan kisilerin birlikte ¢alismasina olanak
saglayabilmektedir. Belgelerin paylasilmasi ve ortak uygulamalar iizerinden
bilgiye erisilmesi, bazi koordinasyon islemlerini kolaylastirabilmektedir.
Kullanilan araglarin gorevlerle uyumlu olmasi ve caligsanlarin gerekli bilgiye
erisebilmesi, bu olanaklarin degerlendirilmesinde 6nemlidir.

Ayni araclar, yeni beklentilerin olusmasina da eslik edebilmektedir. Daha hizli
iletisim kurulabilmesi, yanit siirelerinin kisalmasinin beklenmesine yol
acabilmektedir. Mesai disindaki mesajlarin nasil karsilanacagi agiklanmadiginda,
caliganlar farkli beklentilerle hareket edebilmektedir. Burada incelenmesi
gereken konu, iletisim kanalinin varlig1 kadar kullanim diizenidir.

Bakker ve Demerouti’nin (2007) Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli, dijital
araglarin farkli islevlerini degerlendirmek icin kullanilabilmektedir. Bilgiye
erisimi ve gorevlerin yiriitiilmesini kolaylastiran bir ara¢ kaynak niteligi
tagtyabilmektedir. Siirekli takip edilmesi gereken iletisim kanallar1 veya yeterli
destek olmadan kullanilan sistemler ise ek talepler olusturabilmektedir. Bu
degerlendirme, teknolojinin biitiin ¢alisanlar i¢in ayni sonuglar1 doguracagini
varsaymamaktadir.

Dijital uygulamalarin ¢aliganlara sundugu karar alan1 da énem tasimaktadir.
Bir sistem isin diizenlenmesinde segenekler sunabilir veya ayrintili denetim icin
kullanilabilmektedir. Kullanim amaci ve yonetsel uygulamalar incelenmeden,
dijitallesmenin ¢alisanlarin motivasyonunu artirdigi ya da azalttig1 yoniinde genel
bir sonuca ulasilamamaktadir.

2.3.2. Uzaktan, Hibrit ve Esnek Calismanin Ayrilmasi

Uzaktan caligma, mesleki gorevlerin geleneksel igyeri disinda, ¢ogunlukla
bilgi ve iletisim teknolojilerinden yararlanilarak yiiriitiilmesidir. Hibrit ¢alisma,
igin belirli zamanlarda igyerinde, diger zamanlarda uzaktan gergeklestirilmesini
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kapsamaktadir. Esnek calisma ise zamanin, mekanin veya ¢aligma diizeninin
belirli sinirlar i¢inde farklilagtirilabildigi daha genis bir kavramdir.

Uzaktan, hibrit ve esnek calisma, ortak ozelliklerine ragmen ayni ¢aligma
diizenini ifade etmemektedir. Uzaktan ¢alisan bir kisinin sabit saatlere uymast
beklenebilmektedir. Fiziksel isyerinde c¢alisan bir kisi ise baslangic ve bitis
saatleri konusunda esneklige sahip olabilmektedir. Caligma mekani ile zaman
tizerindeki karar alan1 ayr 6zelliklerdir.

Hibrit uygulamalarda da igyerinde bulunulan siire tek basina diizeni
aciklamamaktadir. Hangi gorevlerin hangi ortamda yiiriitiildiigii, ekip iiyelerinin
nasil iletisim kurdugu ve programlarin nasil belirlendigi incelenmelidir. Ayni
adlandirma altinda farkli uygulamalar bulunabilmektedir.

Avci ve Erdem (2025), alternatif ¢calisma modellerini ¢alisma yasamindaki
doniisiim baglaminda ele almaktadir. Calisma biciminin sessiz istifayla iliskisi
arastirilirken kullanilan kategorilerin kapsami agik tutulmalidir. “Esnek ¢aligan”
ifadesi, calisanin gorevleri {izerinde ne kadar denetime sahip oldugunu veya
mesai disindaki talepleri nasil karsiladigini tek basina gostermemektedir.

2.3.3. Mekénsal Esneklik ve Zamanin Diizenlenmesi

Isin farkli bir mekanda yapilabilmesi, baz1 calisanlar i¢in ulagim siiresini
azaltabilir ve ¢aligma ortamini kisisel gereksinimlere gore diizenleme olanagi
sunabilmektedir. Bu olanaklarin kullanilabilmesi, gérevin niteligine ve mevcut
kosullara baglidir.

Evden calisma, is ile is dis1 sorumluluklarin ayni ortamda yiiriitiilmesini de
beraberinde getirebilmektedir. Caligma alanmin uygunlugu, diger kisilerle
paylasilan sorumluluklar ve kesintisiz ¢alisabilme olanaklar farklilagmaktadir.
Fiziksel isyerinden uzak olmak, her durumda daha elverisli bir calisma deneyimi
saglamamaktadir.

Zamanin diizenlenmesinde de benzer bir ayrim vardir. Esnekligin ¢alisanin
tercihlerini desteklemesi ile galigma saatlerinin belirsizlesmesi ayni degildir.
Gorevlerin ne zaman tamamlanacaginin ve hangi saatlerde iletisim kurulacaginin
bilinmesi, uygulamanin anlagilmasini saglamaktadir.

Oz Belirleme Kuram1 agisindan bu durum, ézerklik, yeterlik ve iliskili olma
gereksinimleriyle birlikte degerlendirilebilmektedir (Deci ve Ryan, 2000; Ryan
ve Deci, 2000). Calisanin isini diizenlerken se¢im yapabilmesi, gerekli araglar
kullanabilmesi ve ekip iliskilerini siirdiirebilmesi farkli inceleme alanlaridir. Bu
kavramlarin tanimlar1 birinci béliimde verilmistir; burada ¢aligma modellerindeki
kargiliklar1 tizerinde durulmaktadir.

Esneklik, calisanin kendisini siirekli ulasilabilir olmak zorunda hissettigi bir
diizenle ayni1 deneyimi sunmayabilmektedir. Calisma modelinin adi yerine
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uygulamanin zaman, gorev ve iletisim Ozelliklerinin incelenmesi daha
aciklayicidir.

2.3.4. is Dis1 Yasam, Saghik ve Yenilenme Olanaklar

Calisma diizenleri degerlendirilirken i3 disindaki yasam yalnizca aile
sorumluluklariyla smirlandirilmamalidir. Dinlenme, saglik ve kisisel gelisim
olanaklar1 da dikkate alinmalidir. Gragnano, Simbula ve Miglioretti (2020), is-
yasam dengesinde is-aile iligkisinin yaninda is-saglik dengesinin Onemini
vurgulamaktadir.

Bir ¢alisma diizeninin aile sorumluluklariyla uyumlu olmasi, dinlenme ve
saglik acisindan biitiin gereksinimleri karsiladigin1 gostermeyebilmektedir.
Calisanin isten sonra yenilenebilmesi ve is digindaki faaliyetlerine zaman
ayirabilmesi ayr1 degerlendirme alanlaridir.

Dijital araglar bazi gorevlerin farkli zamanlarda tamamlanmasin1 miimkiin
kilabilmektedir. Bu olanagin calisan agisindan yarari, isin sinirlarinin nasil
belirlendigine baglidir. Tamamlanan islerin ardindan yeni taleplerin siirekli
gelmesi veya yanit beklentisinin agik olmamasi, is disindaki zamanin
diizenlenmesini gli¢lestirebilmektedir.

Bakir ve Ozcan (2025), saghk calisanlarinda is-yasam dengesi, tiilkenmislik
ve sessiz istifa arasindaki iligkileri incelemistir. Mevcut calismada aktarilan
bulgular, bu alanlarin birlikte degerlendirilmesi icin arastirma Ornegi
sunmaktadir. Bulgularm dijitallesmenin veya uzaktan calismanin dogrudan
sonucu olarak yorumlanmasi uygun degildir. Arastirmanin kapsami, bu calisma
bi¢imlerinin etkisini ayr olarak kanitlamamaktadir.

2.3.5. Pandemi Sonrasi Beklentilerin Degerlendirilmesi

Pandemi sirasinda bazi ¢alisanlar uzaktan ¢aligma diizenine gecerken bazilari
fiziksel isyerinde gorevlerini siirdlirmiistiir. Hizmet gereksinimleri, calisma
stireleri ve kisiler arasi etkilesim kosullart meslekler arasinda farklilagmigtir.
Pandemi sonras1 c¢alisan beklentileri bu farkli deneyimler dikkate alinarak
degerlendirilmelidir.

Calisma yasamina iligkin tartigsmalarda saglik, psikolojik iyi olus, destek ve is
disindaki zamana yonelik beklentiler daha goriiniir hale gelmistir. Bu konular
pandemi dncesinde de bulunmaktadir. Sonraki dénemde daha fazla tartisilmalari,
biitiin ¢alisanlarin beklentilerinin ayn1 yonde degistigini gdstermemektedir.

Celik ve Kaya (2025), Tiirkiye’deki sessiz istifa aragtirmalarini
degerlendirdikleri ¢aligmada pandemiyle caligma yasamindaki doniisim ve
kavramin goriiniirliik kazanmasi arasindaki baglantiyr ele almaktadir. Bu
baglanti, aragtirmalarin yiriitildiigii donemin baglammi agiklamaktadir.
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Pandeminin sessiz istifay1 tek basina ortaya ¢ikardigi yoniinde bir nedensellik
sonucuna karsilik gelmemektedir.

Caliganlarin beklentilerindeki degisimi arastirmak i¢in beklentilerin hangi
donemde ve hangi yontemle degerlendirildigi 6nemlidir. Pandemi sonrasinda
toplanan  bir  veri, pandemi  Oncesiyle dogrudan  karsilastirma
icermeyebilmektedir. Farkli zaman noktalarindan veri bulunmadiginda,
degisimin kapsami hakkinda yapilabilecek yorum smirlidir.

2.3.6. Pandemi Sonrasi Arastirmalarin Sundugu Bilgiler

Galanis ve arkadaslar1 (2024), pandemi sonrasi donemde Yunanistan’daki
hemsirelerde sessiz istifa ile isten ayrilma niyetini birlikte incelemistir.
Arastirma, belirli bir meslek grubunun bu dénemdeki calisma deneyimlerine
iligkin bilgi sunmaktadir. Kesitsel tasarimi nedeniyle, gdzlenen iliskilerin
pandemi tarafindan olusturuldugu sonucuna ulasilamamaktadir.

Saglik calisanlarmna iliskin derlemelerde de is yiikii, tiikenmislik, destek ve
caligma ortami gibi konular yer almaktadir (Mutlu ve Baykara Mat, 2025; Cesaro
ve Daicampi, 2026; Zarei ve arkadaslari, 2026). Bu kaynaklar, sessiz istifanin
farkli 6rgiitsel kosullarla birlikte arastirildigini1 gdstermektedir. Ayrintili sonuglar
ve caligmalar arasindaki yontem farkliliklari, Tiirkiye’de ve diinyada
arastirmalara ayrilan alt boliimde ele alinacaktir.

Pandemi sonrasi arastirmalarin  aym1 donemde yiriitiilmesi, farkli
ormeklemlerden elde edilen bulgularin ayni deneyimi agikladigim
gostermemektedir. Orneklemler, hizmet ortamlar1 ve kullanilan Slgme araglari
degisebilmektedir. Arastirma tarihinin yaninda hangi ¢aligan grubunun ve hangi
kosullarin incelendigi de belirtilmelidir.

2.3.7. Kurumsal iliskilerin Farkh Ortamlarda Siirdiiriilmesi

Uzaktan veya hibrit ¢alismada calisanlarin kurumlanyla iliskileri, fiziksel
olarak igyerinde bulunduklar siireyle agiklanamamaktadir. Bilgiye erisim, karar
stireclerine katilim ve ekip iletisimi, kurumsal deneyimin farkli yonleridir.

Meyer ve Allen’in (1991) orgiitsel baglilik modeli, kuruma baglhiligin farkl
gerekcelerinin olabilecegini gostermektedir. Modelin boyutlar1 birinci boliimde
aciklanmigtir. Yeni c¢alisma diizenlerinde bu bagin nasil siirdiirildigi
arastirilirken  fiziksel yakinlik, baglhihgin dogrudan gdstergesi olarak
kullanilmamalidir.

Calisanlarin toplantilara veya bilgi paylasimina katilabilmesi, ¢aligma
mekanindan bagimsiz olarak diizenlenmesi gereken bir konudur. Kurum i¢indeki
gelismelerden haberdar olmak ile yalnizca gorev talimatlarini almak farkli
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iletisim deneyimleridir. Iletisimin icerigi ve calisanlarin katkida bulunma
olanaklar1 incelenebilmektedir.

Destekleyici bir diizenin varligi, ayn1 ¢alisma modelinin biitiin ¢aliganlarda
aynt tutumu olusturacagi anlamina gelmemektedir. Bireysel gereksinimler,
gorevlerin oOzellikleri ve Onceki deneyimler farklilagabilmektedir. Caligma
bicimine iligkin degerlendirmeler, calisanlarin agiklamalariyla birlikte ele
almmalidir.

2.3.8. Genglik Liderligi Baglaminda Calisma Bicimleri

Genglik liderliginde dijital araglarin kullanilmas: ile gorevlerin uzaktan
yiriitiilmesi ayr1 konulardir. Duyurular, hazirlik islemleri veya koordinasyon
dijital ortamda  yapilabilirken baz1  faaliyetler  fiziksel = katilim
gerektirebilmektedir. Birinci boliimde gérevlerin kapsami agiklanmaistir; burada
bu gorevlerin yiiriitiildiigii diizenin nasil siniflandirildigi nem tagimaktadir.

Calisma bi¢iminin ad1, uygulamanin ¢alisan tarafindan nasil deneyimlendigini
aciklamaya yetmemektedir. Mesaili veya esnek c¢alismanin hazirlik siireleri,
mesai dis1 talepler ve zaman {izerindeki denetimle iligkisi ayrica incelenmelidir.
Boylece c¢alisma modeli ile modelin giinliikk uygulamasi birbirinden
ayrilabilmektedir.

Aragtirma, pandemi Oncesi ve sonrast donemleri karsilastiran bir tasarima
sahip degildir. Bulgularin dogrudan pandemi etkisi olarak agiklanmasi miimkiin
degildir. Genglik liderlerinde bu etkiyi degerlendirmek i¢in donemlere iliskin
karsilagtirmal1 veriler gerekmektedir.

Dijitallesme ve yeni ¢alisma modelleri, sessiz istifanin incelendigi ¢aligma
ortamimin dzellikleridir. Iliskilerin agiklanmasinda modelin adiyla yetinilmemeli;
zamanin diizenlenmesi, iletisim beklentileri, gorevlerin 6zellikleri ve saglanan
destek ayr1 degerlendirilmelidir. Bir sonraki alt boliimde sessiz istifayla
iligkilendirilen davranigsal goriiniimler ele alinacaktir.

2.4. Sessiz Istifamin Temel Ozellikleri ve Davramssal Goriiniimleri

Sessiz istifayla iliskilendirilen gériiniimler arasinda goniillii ek gdrevlerden
uzaklagsma, orgiitsel faaliyetlere yonelik istekliligin azalmasi ve ise psikolojik
katilmin zayiflamasi bulunmaktadir. Bunlarin aynmi ¢alisanda birlikte ortaya
ctkmas1 veya ayni bicimde gdzlenmesi zorunlu degildir. Arastirmalarda hangi
goriiniimiin degerlendirildiginin agiklanmasi, calisan deneyimlerinin dogru
yorumlanmasi agisindan dnemlidir.

Jalali ve arkadaslari (2026), hemsirelik alanindaki kavram analizinde ise
katilimin azalmasi, temel gorevlerle sinirh kalma, ek sorumluluklardan kaginma
ve Orgiitsel siireclere ilgisizlik gibi Ozellikleri ele almaktadir. Bu 6zellikler,
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kavramin farkli yonlerini incelemeye olanak saglamaktadir. Ancak belirli bir
meslek grubunda agiklanan Oriintiilerin biitiin ¢aligma ortamlarinda ayni sekilde
bulundugu kabul edilmemelidir.

Davranigsal goriiniim, dogrudan go6zlenebilen bir eylem veya katilm
bi¢imidir. Bu goriiniimiin altinda yatan gerekge ise calisanin aciklamalar1 ve
caligma kosullariyla birlikte arastirtlmalidir. Ayni davranisin farkli nedenlerle
ortaya ¢ikabilmesi, yorumun sinirini belirlemektedir.

2.4.1. Goniillii Ek Katkilarin Simirlandirilmasi

Calisanin gorev tanmimi disindaki faaliyetlere daha az katilmasi, sessiz istifa
tartigmalarinda 6ne ¢ikan goriiniimlerden biridir. Ek sorumluluklara goniillii
olma, ¢alisma arkadaslarina ilave destek saglama veya kurumsal faaliyetlere
katkida bulunma diizeyindeki degisimler bu kapsamda incelenebilmektedir.

Gontlli ek katkilar, bilgi paylagimi, ¢alisma arkadaglarina yardim ve isleyisi
gelistirmeye yonelik girisimler gibi farkli davranislar1 kapsamaktadir. Katkidaki
degisimin degerlendirilmesi, hangi davranisin sinirlandirildiginin agiklanmasini
gerektirmektedir (Organ, 1988; Podsakoff ve arkadaglari, 2000).

Bir ¢alisanin belirli bir ek gorevi kabul etmemesi, diger goniilli katkilariin
da azaldigi anlamina gelmemektedir. Kurum igindeki bir etkinlige katilmayan
kisi, calisma arkadaslarina bilgi paylasimi yoluyla destek vermeyi
siirdlirebilmektedir. Katkinin hangi alanda sinirlandigi acikga belirtilmelidir.

Degerlendirmede gorevin gercekten istege bagli olup olmadig: da 6nemlidir.
Kurumsal beklentiyle resmi sorumluluk arasindaki ayrim bilinmeden, ¢alisanin
davranig1 goniillii katki kapsaminda siniflandirilmamalidir. Ek katkinin azalmast
ile tamimlanmis gorevin yerine getirilmemesi farkli durumlardir.

2.4.2. Orgiitsel Faaliyetlere Yonelik istekliligin Azalmasi

Sessiz istifayla iligkilendirilen bir diger goriiniim, ¢alisanin daha 6nce katkida
bulundugu orgiitsel faaliyetlere yonelik istekliliginin zayiflamasidir. Yeni
caligmalara katilma istegi veya ek sorumluluklara yonelme diizeyi bu agidan
aragtirilabilmektedir.

Isteklilik, yalnizca faaliyetlere katilim sayisindan ¢ikarilmamalidir. Calisanin
zamaninin uygun olmamasi, mevcut gorevlerinin yogunlugu veya faaliyetin
kendi sorumluluk alaniyla iliskisi katilim1 etkileyebilmektedir. Katilma olanag:
ile katilma istegi ayr1 degerlendirilmelidir.

Orgiitsel faaliyetlere katilimin 6nceki donemlerle karsilastirilmasi, ¢alisma
kosullarindaki degisimlerin de incelenmesini gerektirmektedir. Calisanin daha az
faaliyete katilmasi, kendisine daha az firsat sunulmasiyla da baglantili
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olabilmektedir. Gozlenen degisimin hangi kosullarda gergeklestiginin
belirlenmesi, isteklilige iliskin yorumlar gli¢clendirmektedir.

Calisanin kendi degerlendirmesi de 6nemli bir bilgi kaynagidir. Faaliyetleri
nasil gordiigli, neden katildig1 veya katilmadig arastirilabilmektedir. Disaridan
yapilan gozlemler, bu aciklamalarla birlikte ele alindiginda daha ayrintili bir
degerlendirme saglanabilmektedir.

2.4.3. Ise Yonelik Psikolojik Katihmin Zayiflamasi

Psikolojik katilimin zayiflamasi, ¢alisanin is roliine yonelik deneyimiyle
ilgilidir. Gorevlerin siirdiiriilmesi, kisinin isine ayn1 diizeyde bilissel ve duygusal
yatirim yaptigini gostermeyebilmektedir. Bu goriiniim, yalnizca tamamlanan
islerin say1s1 izerinden degerlendirilememektedir.

Kahn (1990), calisanlarin rollerine fiziksel, biligsel ve duygusal katilimlarini
ele almaktadir. Yaklagim, goriiniir gorev davranisiyla galiganin roliinii nasil
deneyimledigini ayirmaya yardimci olmaktadir. Sessiz istifa aragtirmalarinda
psikolojik katilim degerlendirilirken kullanilan 6l¢iimiin hangi yoni kapsadig:
belirtilmelidir.

Calisanin isini daha az anlamli buldugunu veya roliine yonelik ilgisinin
degistigini ifade etmesi, arastirilabilecek agiklamalardir. Bu ifadeler farkli
caligma deneyimleriyle de iliskili olabilmektedir. Psikolojik katilimin azalmasi,
sessiz istifanin biitlin yonlerinin mevcut oldugunu tek basina kanitlamamaktadir.

Gozlenen davranig ile c¢alisanin  agiklamasi  birbiriyle tamamen
ortiismeyebilmektedir. Gorevlerini diizenli bi¢cimde siirdiiren kisi, isine yonelik
deneyiminin degistigini  bildirebilmektedir. Yalnizca disaridan goriilen
faaliyetlere dayanilmasi, bu farkliligin gézden kagmasina yol agabilmektedir.

2.4.4. Mesleki Roliin Kapsaminin Yeniden Belirlenmesi

Calisanin  istlendigi  sorumluluklarin  kapsaminit daha dar bigimde
degerlendirmesi, sessiz istifayla iligkilendirilen griiniimler arasindadir. Onceden
kendiliginden {istlenilen bazi katkilarin sinirlandirilmas: veya gorev alaninin
daha agik bigimde belirlenmek istenmesi bu kapsamda incelenebilmektedir.

Sorumluluk alanmin daraltilmasinin anlami, ¢alisanin daha Once lstlendigi
gorevlerin niteligine bagli olarak degismektedir. Calisan bir siiredir gorev tanimi1
disindaki isleri yiriitiiyor olabilmektedir. Bu isleri sinirlandirmasi, mevcut
gorevlerine yonelik ilgisinin azaldigin1  gdstermeyebilmektedir. Roliin
kapsamindaki degisim ile géreve yonelik tutum ayr1 arastirilmalidir.

Calisma diizeninin veya kisisel sorumluluklarin degismesi de roliin yeniden
degerlendirilmesine eslik edebilmektedir. Davranisin hangi gerekceyle ortaya
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ciktigi  bilinmeden, degisim dogrudan psikolojik wuzaklasma olarak
yorumlanmamalidir.

Caliganin  sorumluluk alanini nasil tanimladigt ve zaman iginde nasil
degistirdigi, mesleki roliin degerlendirilmesinde 6nem tasimaktadir. Degisimin
sessiz istifayla iligkisi, kullanilan kavramsal ¢ergeve ve elde edilen veriler
tizerinden kurulmalidir.

2.4.5. Siireklilik ve Onceki Davramslarla Karsilastirma

Tek bir ek gorevin kabul edilmemesi veya bir faaliyete katilmama, siireklilik
gosteren bir Orlintii hakkinda yeterli bilgi saglamamaktadir. Davranigin hangi
siklikta, ne kadar siiredir ve hangi kosullarda ortaya ¢iktig1 degerlendirilmelidir.

Avci ve Erdem (2025), nitel arastirmalarinda sessiz istifanin zaman igerisinde
gelisebilen bir siire¢ oldugunu vurgulamaktadir. Bu degerlendirme, tek bir olayla
caligma deneyimleri boyunca olusan oriintiiniin ayrilmasina katki saglamaktadir.
Biitiin ¢alisanlar i¢in aymi gelisim siiresi veya ayni asamalarin bulundugu
sonucuna karsilik gelmemektedir.

Calisanin onceki davraniglartyla mevcut katkilariin karsilastirilmasi, zaman
icindeki degisimin anlasilmasina katki saglamaktadir. Calisanin daha 6nceki
katkilartyla mevcut katkilar1 arasinda fark bulunmasi, aragtirilabilecek bir
durumdur. Karsilagtirmada gorevlerin, kaynaklarin ve katilim olanaklarimin
benzer olup olmadig1 da dikkate alinmalidir.

Bazi arastirmalar ise 6nceki donemlere ait veri icermeden mevcut tutum ve
davraniglan 6lgmektedir. Boyle calismalarda elde edilen puan, dogrudan bir
azalmay1 veya degisimin baslangicin1 gdstermeyebilmektedir. Mevcut diizey
hakkinda bilgi ile zaman i¢indeki degisim hakkinda bilgi birbirinden ayrilmalidir.

2.4.6. Goriiniimlerin Birlikte Degerlendirilmesi

Sessiz istifa aragtirmalarinda c¢alisanlarin davranislari, ise iliskin ag¢iklamalari
ve orgiitsel kosullar1 birlikte degerlendirilebilmektedir. Gonillii  katkinin
smirlandirilmasi, isteklilikte degisim ve psikolojik katilimin zayiflamasi farkli
bilgi alanlaridir. Bunlarin bir arada bulunup bulunmadig1 arastirmanin verileriyle
belirlenmelidir.

Orgiitsel vatandaslik davramisinin azalmasi, bu goriiniimlerden bazilariyla
iligkili olabilmektedir. Yine de sessiz istifa ile ayni yap1 olarak ele alinmamalidir
(Organ, 1988; Podsakoff ve arkadaslari, 2000). Benzer davraniglarin farkli
kavramsal agiklamalara konu olabilmesi, arastirmada kullanilan tanimin 6nemini
artirmaktadir.

Gozlem, calisan agiklamalart ve oOlgek sonuglari  farkli  bilgiler
sunabilmektedir. Bu kaynaklarin her biri kendi kapsami i¢cinde yorumlanmalidir.
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Ozellikle ¢alisanin niyeti veya psikolojik deneyimi hakkinda yalmzca
davranistan hareketle kesin sonuglara ulagilmamalidir.

Goniillii katki, isteklilik ve psikolojik katilima iliskin goriiniimler, sessiz
istifay1 belirlemek i¢in tek basina yeterli bir kontrol listesi olusturmamaktadir.
Kavramin hangi tutum ve davranislar {izerinden incelendigini agiklamaktadir. Bir
sonraki alt boliimde orgiitsel sessizlik, tiikkenmiglik, ise yabancilasma, isten
ayrilma niyeti ve saglikli mesleki sinirlarla arasindaki farklar ele alinacaktir.

2.5. Sessiz Istifanin Benzer Kavramlardan Ayrilmasi

Sessiz istifa, calisanlarin isleriyle ve kurumlariyla kurduklar iliskileri
aciklayan gesitli kavramlarla kesismektedir. Bu yakinlik, kavramlarin birbirinin
yerine kullanilabilecegi anlammma gelmemektedir. Gorlis bildirmeme,
tilkkenmislik, ise yabancilagsma, is doyumsuzlugu ve isten ayrilmayi diisiinme,
farkli deneyimlere odaklanmaktadir.

Kavramsal ayrimin temel sorusu, hangi deneyimin veya davranigin
incelendigidir. Calisanin kurum i¢indeki bir sorunu dile getirmemesi ile isine
yonelik psikolojik katiliminin azalmasi farkli bilgi alanlaridir. Ayni kiside birden
fazla durum bulunabilir; bunlarin birlikte goriilmesi, ayr1 degerlendirme
gereksinimini ortadan kaldirmamaktadir.

2.5.1. Orgiitsel Sessizlikten Ayrilmasi

Orgiitsel sessizlik, ¢aliganlarin sorunlar, oneriler ve degerlendirmeler
hakkinda sahip olduklar1 bilgileri paylasmamalariyla iliskilidir. Morrison ve
Milliken (2000), bu durumu bilgi ve goriislerin ifade edilmesini engelleyebilen
orgiitsel siirecler lizerinden ele almaktadir.

Sessiz istifadan temel fark1, odaklandig1 davramistir. Orgiitsel sessizlikte bilgi
ve gorislerin ifade edilmesi; sessiz istifada ise ise yonelik katilim ve goniillii
katkilar incelenmektedir. Calisanin konusmamasi, igine gdsterdigi ilginin veya
¢abanin azaldigini tek basina belirtmemektedir.

Bir calisan uygulamalardaki sorunlar dile getirmedigi halde gorevlerini
ozenle siirdiirebilmektedir. Ise yonelik katilimi azalan baska bir ¢alisan ise
kurumla ilgili gorislerini agik¢a paylasmaya devam edebilmektedir. Bu
olasiliklar, goriiniir bir davranis iizerinden iki kavram arasinda dogrudan esitlik
kurulamayacagini gostermektedir.

Aragtirmalarda goriis bildirme davranislar ile ise katilimin ayr Slgiilmesi
gerekmektedir. Iki degisken arasinda iliski bulunmasi, gériis bildirmemenin
sessiz istifay1 zorunlu olarak ortaya c¢ikardigini kanitlamamaktadir. Kurumun
iletisim ortam1 ve calisanlarin agiklamalari, iliskinin degerlendirilmesinde ek
bilgi saglayabilmektedir.
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2.5.2. Tiikenmislikten Ayrilmasi

Tiikenmislik, uzun siireli is stresine verilen tepkilerle iligkilidir. Maslach,
Schaufeli ve Leiter (2001), kavrami duygusal tiikenme, sinizm veya
duyarsizlagma ve mesleki yeterlik ya da basar1 algisindaki azalma boyutlariyla
aciklamaktadir.

Sessiz istifa ile kesisme, g¢alisanin isiyle kurdugu iliskinin degismesinde
ortaya ¢ikabilmektedir. Tiikkenmislik yasayan kisi, isine ayirabildigi enerjinin
azaldigin1 veya mesleki deneyimlerinin olumsuzlastigini bildirebilmektedir.
Ancak tikenmislik, goniillii katkilarin smirlandirilmasiyla tanimlanan bir
davranig degildir.

Tiikenmiglik yasayan biitlin calisanlarin  sessiz  istifa  gOstermesi
beklenmemelidir. Calisan, zorlanmasina ragmen ek sorumluluklar iistlenmeye
devam edebilmektedir. Ek katkilarin1 sinirlandiran bir kisi hakkinda da
tilkenmiglik yasadigi sonucuna dogrudan ulagilamamaktadir.

Tikenmislik ile sessiz istifanin kavramsal olarak ayrilmasi, arastirma
sonuglarinin yorumlanmasinda énem tagimaktadir. Bakir ve Ozcan’in (2025)
saglik calisanlariyla yaptig1 arastirmada tiikenmislik ile sessiz istifa arasinda
iligki bildirilmesi, iki kavramin aymi yapiyr Olctiigiinii gostermemektedir.
Iliskinin varlig1, birlikte degisimin arastirilmasina olanak sunmaktadur.

Kavramlar karsilastirilirken kullanilan 6l¢eklerin icerikleri de incelenmelidir.
Benzer ifadelerin bulunmasi, kavramsal ayrimmn nasil korundugunun
aciklanmasini gerekli kilmaktadir. Bu konu, 6lgme yaklasimlarina ayrilan alt
boliimde ele alinacaktir.

2.5.3. ise Yabancilasmadan Ayrilmasi

Ise yabancilagma, kisinin yaptig1 ise yonelik anlam, kontrol veya 6zdeslesme
deneyimlerinde uzaklagmasiyla iligkilidir. Sessiz istifayla yakinligi, her iki
kavramin da c¢alisanin isiyle kurdugu psikolojik iliskiye temas etmesinden
kaynaklanmaktadir.

Kanungo’nun (1982) ise ve ¢aligmaya katilimin dl¢iilmesine iligskin yaklagimi,
kisinin belirli isiyle kurdugu psikolojik iligki ile caligmaya yonelik genel
yoneliminin ayrilmasina katki saglamaktadir. Bu ayrim, sessiz istifa
tartismalarinda da onemlidir. Belirli bir iste yagsanan uzaklasma, kiginin ¢alisma
yasamina biitiinliyle ilgisiz oldugunu gostermeyebilmektedir.

Ise yabancilasmanin odag, ¢alisanin isiyle kurdugu bagin niteligidir. Sessiz
istifa agiklamalarinda ise bu psikolojik iliskinin yaninda gérev tanimi 6tesindeki
katkilarin sinirlandirilmas: da ele alinmaktadir. Psikolojik yakinlik, biitiin
davranigsal goriiniimlerin ortak oldugunu ifade etmemektedir.
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Isini anlaml1 bulmakta giicliik yasayan bir ¢alisanin géniillii katkilar1 devam
edebilmektedir. Ek sorumluluklar1 sinirlandiran bagka bir ¢aligsan ise yaptigi isi
anlamli bulmayi siirdiirebilmektedir. Bu 6rnekler, yabancilagmanin yalnizca
katki diizeyinden ¢ikarilamayacagini gdstermektedir.

Aragtirmalarda ise yonelik anlam, 6zdeslesme ve katilimin hangi kavramsal
cercevede degerlendirildigi belirtilmelidir. Sessiz istifa dl¢limii lizerinden ise
yabancilagsma hakkinda bagimsiz bir sonug ¢ikarilmasi uygun degildir.

2.5.4. iy Doyumsuzlugundan ve Orgiitsel Baghhgin Zayiflamasindan
Ayrilmasi

Is doyumsuzlugu, calisanin isine veya isin belirli yonlerine iliskin olumsuz
degerlendirmeleriyle baglantilidir. Locke (1976) ve Spector (1997), is doyumunu
calisma deneyimlerine yonelik degerlendirmeler kapsaminda ele almaktadir.
Sessiz istifa ise bu degerlendirmelerle ayni1 kavram degildir.

Gorev dagilimindan, iicretinden veya gelisim olanaklarindan memnun
olmayan bir c¢alisan, isine gilicli bigimde katilmayr siirdiirebilmektedir.
Memnuniyetsizligin ~ bulunmasi, goniilli katkilarin mutlaka azaldigim
gostermemektedir. Isin farkli yonlerine iliskin degerlendirmeler de birbirinden
ayrilabilmektedir.

Orgiitsel baghlik, belirli bir kurumla kurulan psikolojik iliskiye
odaklanmaktadir. Meyer ve Allen’in (1991) modelinde farkli baglilik gerekgeleri
bulunmaktadir. Kuruma duygusal yakmhigin zayiflamasi, mesleki gorevlere
gosterilen ilginin ayni 6l¢lide azaldig1 anlamina gelmemektedir.

Calisan yaptigi isi degerli bulurken kurumunun yonetim uygulamalarina
mesafeli yaklasabilmektedir. Kurumda kalmay1 tercih etmesi de isine yonelik
katiliminin yiliksek oldugunu kanitlamamaktadir. Bagliligin niteligi ile is
davraniglar ayr1 incelenmelidir.

Meyer ve arkadaslarinin (2002) meta-analizi, baglilik boyutlarinin diger
orgiitsel degiskenlerle farkli iligkiler gdsterebildigini ortaya koymaktadir. Bu
sonuglar, sessiz istifa hakkinda dogrudan bir smiflandirma yapmaya degil,
iligkilerin uygun verilerle arastirilmasina temel sunmaktadir.

2.5.5. isten Ayrilma Niyetinden Ayrilmasi

Isten ayrilma niyeti, kisinin mevcut kurumundan ayrilmay: diisiinmesi veya
bu yonde bir egilim gelistirmesidir. Mobley (1977), is doyumsuzlugu ile isten
ayrilma arasindaki siirecleri agiklayan modelinde ayrilmaya iligkin diisiince ve
degerlendirmeleri ele almaktadir.

Sessiz istifa, ayrilma diisiincesini zorunlu olarak icermemektedir. Calisan
mevcut isinde kalmak isterken ise yonelik katiliminda degisim
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yasayabilmektedir. Ayrilmay1 planlayan bir kisi ise ayrilma gerceklesene kadar
gorevlerini ve ek katkilarmi stirdiirebilmektedir.

Niyet ile gerceklesen isten ayrilma da ayni degildir. Calisanlarin ayrilma
diisiincesi  tagimasi, bu diislincenin mutlaka davramisa doniisecegini
gostermemektedir. Aragtirmada hangi diizeyin 6l¢iildiigii agik tutulmalidir.

Galanis ve arkadaglari (2024), hemsirelerde sessiz istifa ile isten ayrilma niyeti
arasinda iligki bildirmistir. Arastirmanin kesitsel yapisi, sessiz istifanin ayrilma
niyetini dogrudan olusturdugu sonucunu desteklememektedir. Bu bulgu,
kavramlarin birlikte incelenebilecegini gostermektedir.

Orgiitlerin calisanlar1 degerlendirmesinde de ayni ayrim o6nemlidir. Ek
katkilarindaki ~ degisimden  hareketle  kisinin  ayrilmayr  planladig:
varsayllmamalidir. Ayrilma niyetine iliskin bilgi, ilgili sorular veya olgiimler
araciliiyla elde edilmelidir.

2.5.6. (")rgiitsel Vatandashk Davramsindaki Azalmadan Ayrilmasi

Orgiitsel vatandashk davranisi, bigimsel gorevlerin otesindeki goniillii
katkilar1 ele almaktadir (Organ, 1988). Podsakoff ve arkadaslari (2000), bu
davraniglarin  farkli boyutlarint incelemigstir. Sessiz istifayla kesisme, ek
katkilarin sinirlandirilmast lizerinden ortaya ¢ikmaktadir.

Goniillii katkinin diisiik diizeyde olmasi ile 6nceki katkilarin azalmasi ayri
durumlardir. Calisan, basindan beri belirli ek faaliyetlere katilmiyor
olabilmektedir. Bu gdzlem, zaman iginde psikolojik uzaklagma yasandigini
gostermemektedir.

Katkilarin bir alanda azalmasi, biitiin alanlarda ayni degisimin gergeklestigi
anlamima gelmemektedir. Calisan bazi ek sorumluluklar1 sinirlandirirken bilgi
paylasimimi veya c¢alisma arkadaslarina destegini siirdiirebilmektedir. Hangi
davranigin degerlendirildigi belirtilmelidir.

Sessiz istifa, yalnizca orgiitsel vatandaslik davraniginin tersine ¢evrilmis bir
karsilig1 olarak kullanilmamalidir. Psikolojik katilimi da iceren agiklamalar
bulundugundan iki yapmin kapsami farklilagmaktadir. Arastirmalarda
aralarindaki iliskinin 6l¢iilmesi, kavramsal ayrimin korunmastyla miimkiindiir.

2.5.7. Saghkh Mesleki Simirlardan Ayrilmasi

Mesleki sinirlar, calisanin goérev alanini ve is disindaki zamanini nasil
diizenledigiyle iliskilidir. Tanimlanmig sorumluluklarin yerine getirilmesi, ek
taleplerin degerlendirilmesi ve dinlenme i¢in zaman ayrilmasi bu kapsamda ele
almabilmektedir.

Greenhaus ve Beutell (1985), is ve aile rollerinden kaynaklanan taleplerin
catigabilecegini aciklamaktadir. Gragnano ve arkadaslari (2020) ise is-yasam
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dengesinde saglik boyutunun da onemini vurgulamaktadir. Bu kaynaklar, is
disindaki alanlarin ¢alisan deneyiminde ayr1 bir yere sahip oldugunu
gostermektedir.

Mesleki sinirlart koruyan calisan, isine ilgi duymay1 ve gorevlerini 6zenle
yerine getirmeyi siirdiirebilmektedir. Mesai disindaki bir talebi kabul etmemesi,
psikolojik uzaklasmanin dogrudan gostergesi degildir. Davranigin anlami,
gorevlerin kapsami ve ¢alisanin agiklamalariyla birlikte degerlendirilmelidir.

Disaridan benzer goriinen iki davranis farkli deneyimlere karsilik
gelebilmektedir. Ek gorevi i disindaki sorumluluklart nedeniyle kabul etmeyen
kisi ile ise yonelik ilgisinin azaldigini bildiren kisi ayn1 gerekgeyle hareket
etmemektedir. Yalnizca ek gorevin reddedildigine bakilmasi, bu farki gériinmez
kilmaktadir.

Saglikli sinirlarla sessiz istifa arasindaki ayrim, biitlin ek katkilarin beklenen
gorev gibi degerlendirilmesini de Onlemektedir. Kurumsal gereksinimler ve
calisanlarin sorumluluklar1 agiklanmali; istege bagli katkinin sunulmamasi tek
basina olumsuz bir tutum olarak etiketlenmemelidir.

2.5.8. Kavramsal Ayrimin Arastirmalara Yansimasi

Benzer kavramlarin ayrilmasi, hangi degiskenlerin birlikte olgiilecegini ve
sonuglarin nasil yorumlanacagini belirlemektedir. Bir sessiz istifa puani
iizerinden tiikenmislik, yabancilasma veya ayrilma niyeti hakkinda bagimsiz
sonuglara ulagilamamaktadir.

Ayni arastirmada birden fazla kavram incelendiginde, dl¢limlerin kapsami
aciklanmalidir. Kavramlar arasinda iligki bulunmasi, ayni deneyimin farkli
adlarla 6lgiildiigiinii kendiliginden gdstermemektedir. Iliskinin yonii, biiyiikliigii
ve arastirma deseni birlikte degerlendirilmelidir.

Sessiz istifanin benzer kavramlardan ayrilmasi, kuramsal agiklamalarin
kapsamini da belirlemektedir. Bir sonraki alt boliimde ele alinacak yaklagimlar,
caliganlarin katilimini ve orgiitsel iligkilerini farkli mekanizmalar {izerinden
aciklamaktadir. Bunlarin sessiz istifayla baglantisi kurulurken, agiklanan kavram
ile arastirilan olgu arasindaki iligki acik tutulacaktir.

2.6. Sessiz Istifanin Kuramsal Temelleri

Sessiz istifanin agiklanmasinda psikolojik katilim, karsiliklilik, algilanan
yiikiimliiliikler, isin talepleri ve motivasyonun niteligi farkli inceleme alanlaridir.
Bu alanlar ele alan kuramlar, ¢alisanlarin katkilarini hangi kosullarda yeniden
degerlendirebilecegine iliskin agiklamalar sunmaktadir.

Ise katilim, sosyal degisim ve motivasyona iliskin yaklagimlar, dogrudan
sessiz  istifay1  aciklamak amaciyla  gelistirilmis  kuramlar  olarak
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degerlendirilmemektedir. Kavramla baglantilari, agikladiklar1 mekanizmalar
tizerinden kurulmaktadir. Kuramsal bir baglantinin bulunmasi ile bu baglantinin
belirli bir g¢alisan grubunda arastirmayla desteklenmesi ayri degerlendirme
diizeyleridir.

2.6.1. ise Psikolojik Katihm Yaklagimi

Kahn’n (1990) yaklagimi, ¢alisanin mesleki roliine kendisini ne 6l¢iide dahil
ettigini incelemektedir. Sessiz istifayla baglantisi, gérevlerin goriiniir bigimde
stirdiiriilmesiyle ¢aliganin bu gorevleri psikolojik olarak nasil deneyimlediginin
ayrilmasinda ortaya ¢ikmaktadir.

Yaklasimda psikolojik anlamlilik, giivenlik ve hazir bulunma &nemli
kosullardir. Anlamlilik, ¢alisanin roliine yonelik katkiyr degerli bulmasiyla
ilgilidir. Giivenlik, kisinin kendisini ifade ederken benligi, statiisii veya mesleki
konumu agisindan olumsuz sonuglar bekleyip beklemedigine odaklanmaktadir.
Hazir bulunma ise roliine katilim i¢in gerekli fiziksel, duygusal ve psikolojik
kaynaklara sahip oldugunu hissetmesiyle baglantilidir.

Psikolojik anlamlilik, glivenlik ve hazir bulunma, ise katilimin farklilasmasina
iliskin ayr1 aciklama alanlar1 sunmaktadir. Calisan yaptig1 katkiyr anlamli
bulabilir, ancak kendisini ifade etme konusunda ¢ekingenlik yasayabilmektedir.
Baska bir ¢alisan, destekleyici iliskiler i¢inde olsa da roliine ayirabilecek
kaynaklarinin yetersiz oldugunu diisiinebilmektedir. Katilimi tek bir kosulla
aciklamak, bu farkliliklar1 sinirlayabilmektedir.

Sessiz istifa arastirmalarinda yaklagim, calisanin katkisindaki degisim ile
roliinii  deneyimleme bigimi arasindaki baglantiy1  incelemek igin
kullanilabilmektedir. Ozellikle gérevlerin tamamlanmastyla psikolojik katilimimn
ayn1 gosterge olarak degerlendirilmesini 6nlemektedir.

Kahn’n agiklamasindan hareketle psikolojik katilim1 diisiik biitiin ¢alisanlarin
sessiz istifa yasadig1 sonucuna ulasilamamaktadir. Arastirmanin sessiz istifay1
hangi boyutlarla tanmimladigi ve bu boyutlarin psikolojik katilimla nasil
iligskilendirildigi belirtilmelidir.

2.6.2. Sosyal Degisim Kuram

Sosyal Degisim Kurami, calisan ile kurum arasindaki iliskiyi karsilikli
katkilar ve yiikiimliiliikler iizerinden degerlendirmektedir. Blau (2017), sosyal
iligkilerin zaman igerisinde olusan karsiliklilik beklentileriyle baglantisini
acgiklamaktadir.

Sosyal Degisim Kurami agisindan sessiz istifa, ¢aliganin katkisiyla kurumdan
gordiigii karsilik arasindaki iligki lizerinden incelenmektedir. Karsilik yalnizca
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maddi 6dill anlamina gelmemektedir. Destek, takdir ve iliskilerin niteligi de
calisanin degerlendirmesinde yer alabilmektedir.

Calisan, katkilarinin énemsenmedigini diisiindiigiinde kuruma sundugu ek
cabayr  yeniden degerlendirebilmektedir. Bu agiklama, katkilarin
sinirlandirilmasina iliskin kuramsal bir mekanizma sunmaktadir. Katkinin hangi
kosullarda ve hangi alanda degistigi ise dogrudan arastirilmalidir.

Karsiliklilik, her katkinin hemen ve aymi bigcimde karsilanmasi seklinde
anlasilmamalidir. Calisanin iliskiye dair degerlendirmesi, farkli donemlerdeki
deneyimleri ve kurumun uygulamalarma iligkin yorumlariyla baglantili
olabilmektedir. Tek bir 6diil veya destek uygulamasi, iligkinin biitiin{inii
aciklamayabilmektedir.

Yaklasim, sessiz istifanin yalmizca Dbireysel isteksizlik iizerinden
yorumlanmasini siirlandirmaktadir. Calisanin katkisina iligkin kararini, kurumla
kurdugu iliski i¢inde incelemeye yoneltir. Yine de karsilikliligim olumsuz
degerlendirilmesi, biitiin ¢alisanlarda ayni davranisi olusturmamaktadir. Olasi
baglantilarin yonii ve biiyiikligli ampirik verilerle belirlenmelidir.

2.6.3. Psikolojik Sozlesme Yaklasimi

Psikolojik sozlesme yaklagimi, karsiliklilik iligkisinin belirli bir yoniine
odaklanmaktadir: ¢alisanin  kurumla arasinda hangi yiikiimliiliiklerin
bulunduguna inanmasi. Rousseau (1989), bu inanglarin bireysel yorumlar
tizerinden olustugunu agiklamaktadir.

Sosyal Degisim Kurami iliskinin genel karsiliklilik yapisimi ele alirken
psikolojik s6zlesme, algilanan yiikiimliiliiklerin igerigini arastirmaya agmaktadir.
Calisanin mesleki gelisim destegini genel bir beklenti olarak gérmesiyle kurum
tarafindan kendisine sunulacagina inanmasi ayni degerlendirme degildir.

Morrison ve Robinson (1997), yiikiimliiliiklerin yerine getirilmedigine iligkin
alginin ve buna eslik edebilen duygusal tepkilerin gelisimini incelemektedir.
Sessiz istifayla kurulan baglanti, bu degerlendirmelerin ¢aliganin kuruma yonelik
katkisini nasil etkileyebilecegi lizerinden arastirilabilmektedir.

Calisan, kurumun kendisine kars1 iistlendigini diisiindiigii yiikiimliiliiklerin
yerine getirilmedigini algiladiginda kendi katkisinin kapsamini yeniden
degerlendirebilmektedir. Bdyle bir yorum, calisanin resmi gorevlerini terk
etmesini zorunlu olarak icermemektedir. Ek katkilarla ilgili kararlar1 veya
orgiitsel iliskiye yonelik tutumlar1 degisebilmektedir.

Psikolojik sdzlesmenin degerlendirilmesi, algilanan yiikiimliilik ile yazil
veya hukuki yiikiimliiliigiin birbirinden ayrilmasini gerektirmektedir. Caliganin
degerlendirmesi, kurumun belirli bir resmi ylikiimliiligl ihlal ettigine iliskin
dogrudan kanit degildir.
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Arastirmada hangi yiikiimliiliigiin algilandigi, bu inancin nasil olustugu ve
yerine getirilmedigi diisliniilen unsurun ne oldugu agiklanmalidir. Psikolojik
sozlesme 1ile sessiz istifa arasindaki iliski, bu ayrmtilar korunarak
incelenebilmektedir.

2.6.4. is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli

Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli, isin gerektirdigi caba ile ¢alisanin
yararlanabildigi olanaklar1 birlikte degerlendirmektedir. Bakker ve Demerouti
(2007), modelde saglikla iliskili zorlanma siirecleri ile motivasyon siireglerine
yer vermektedir.

Modelin sessiz istifa tartigmasina katkisi, c¢alisan davraniglarini igin
diizenlenmesinden bagimsiz degerlendirmemesidir. Katkilarin  azalmasi
arastirilirken goérevlerin yogunlugu, siirekliligi ve bunlar yiiriitmek i¢in saglanan
kaynaklar incelenebilmektedir. Boylece ¢aliganin ne yaptigi sorusunun yaninda,
hangi kosullarda calistig1 da ele alinmaktadir.

Kaynaklarin farkli iglevleri bulunabilmektedir. Gorevin tamamlanmasini
kolaylastirmalari, taleplerin maliyetlerini azaltmalar1 veya gelisim olanaklar
sunmalari, bu islevler arasindadir. Aragtirmada hangi kaynagin hangi siirecle
iligkilendirildigi agiklanmalidir.

Model, biitiin yiiksek taleplerin ayni sonucu dogurdugunu veya kaynaklarin
her durumda biitiin giigliikleri ortadan kaldirdigini ileri siiren basit bir denge
hesab1 olarak kullanilmamalidir. Isin ve ¢alisan grubunun 6zellikleri, taleplerin
nasil deneyimlendigini farklilagtirabilmektedir.

Sessiz istifa acisindan goniilli katkilarin  sinirlandirilmasi, mevcut
kaynaklarin kullanimi ve korunmasiyla iliskili bir degerlendirme olarak
arastirilabilmektedir. Bunun dogrudan kanitlanmig bir mekanizma oldugu
varsayllmamalidir. Is talepleri, kaynaklar ve sessiz istifa arasinda kurulacak
aciklamanin, ilgili aragtirmanin verileriyle sinanmasi gerekmektedir.

2.6.5. Oz Belirleme Kurami

Oz Belirleme Kurami, davranisin ne kadar gabayla gerceklestirildigi kadar
hangi gerekg¢eyle siirdiiriildiigiine de odaklanmaktadir. Deci ve Ryan (2000) ile
Ryan ve Deci (2000), motivasyonun niteligini ve temel psikolojik gereksinimlerle
baglantisini agiklamaktadir.

Oz Belirleme Kurami, disaridan benzer gériinen katki davraniglarinin farkl
motivasyonlara dayanabilecegini agiklamaktadir. Calisan bir gorevi kendi
benimsedigi amaglar dogrultusunda yiiriitebilir veya disaridan gelen beklentiyi
kargilamak i¢in yerine getirebilmektedir. Goriiniir ¢caba diizeyi, bu ayrimi tek
basina aciklamamaktadir.
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Ozerklik, yeterlik ve iliskili olma gereksinimleri, is deneyiminin motivasyonel
yoOniinii aragtirmaya olanak saglamaktadir. Bu gereksinimlerin tanimlari birinci
boliimde verilmistir. Sessiz istifayla kurulacak baglantida, gereksinimlerin nasil
karsilandigt  ve  davranisin @ hangi  diizenlemelerle  siirdiiriildiigi
incelenebilmektedir.

Bir ¢aliganin katkisini sinirlandirmasi, mutlaka motivasyonunun biitiiniiyle
ortadan kalktigi anlamma gelmemektedir. Calisan bazi faaliyetlere yonelik
ilgisini korurken baska goérevleri yalnizca digsal beklentiler nedeniyle siirdiiriiyor
olabilmektedir. Motivasyonun alanlara ve gorevlere gore farklilasmasi
arastirtlmalidir.

Kuram, calisanin toplumsal katki amaci tagimasimi da daha ayrintili
degerlendirmeye olanak tanimaktadir. Bir faaliyetin degerini benimsemek ile
faaliyetin kendisinden keyif almak farkli motivasyonel gerekcelerdir. Her ikisini
tek bir i¢sel motivasyon gostergesi olarak kullanmak, agiklamanin ayrintilarini
azaltabilmektedir.

Psikolojik gereksinimlerin kargilanmasiyla sessiz istifa arasinda dogrudan
neden-sonug iliskisi kurulabilmesi, uygun arastirma verileri gerektirmektedir.
Kuram burada motivasyonel siire¢leri agiklayan bir ¢erceve sunmaktadir.

2.6.6. Kuramsal Yaklasimlarin Birlikte Kullanilmasi

Sessiz istifaya iliskin kuramsal agiklamalar, calisan deneyiminin farkli
yonlerine odaklanmaktadir. Ise psikolojik katilim yaklagimi, ¢alisanin roliine
kendisini dahil etme kosullarini; Sosyal Degisim Kurami, katkilarin karsiliklilik
iligkisini;  psikolojik  sozlesme yaklasimi, algilanan  yikiimliiliikleri
incelemektedir. Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli ¢alisma ortaminin dzelliklerini,
Oz Belirleme Kurami ise motivasyonun niteligini agiklamaktadir.

Bir arasgtirmada birden fazla yaklasim kullanilabilmektedir. Ancak benzer
kavramlarin farkli adlarla tekrar edilmesi yerine, her yaklasimin agiklamaya
hangi katkiyr sundugu belirtilmelidir. Yonetsel destek, farkli kuramlarda ele
alinabilir; her birinde incelenen iliski aymi degildir. Destek bir is kaynagi,
karsiliklilik iligkisinin unsuru veya psikolojik gereksinimlerle baglantili bir
uygulama olarak degerlendirilebilmektedir.

Kuramsal modelde bu baglantilarin agik kurulmasi, hangi degiskenlerin
Olciilecegini belirlemeye yardimci olmaktadir. Bir degiskenin aracilik veya
diizenleyicilik rolii iistlendigi yoniindeki aciklamalar ise yalnizca kuramsal
yakinliga dayanarak sonug olarak sunulmamalidir. Bu rollerin arastirmada uygun
yontemlerle degerlendirilmesi gerekmektedir.

Kuramlar, olasi iligkileri agiklamak ve arastirma sorularini gelistirmek i¢in
kullanilmaktadir. Hangi agiklamanin belirli bir ¢alisan grubunda desteklendigi,
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elde edilen bulgularin kapsami i¢inde ele alinmalidir. Sonraki alt béliimde sessiz
istifayla iligkili bireysel, psikolojik ve orgiitsel faktorler bu ayrim korunarak
incelenecektir.

2.7. Sessiz Istifayla Iliskili Bireysel, Psikolojik ve Orgiitsel Faktorler

Sessiz istifa arastirmalarinda kisilik ozellikleri, ise yonelik tutumlar ve
caligma ortamimin ozellikleri birlikte ele alinabilmektedir. Bu degiskenler ayni
diizeyde aciklamalar sunmamaktadir. Kisilik 6zellikleri bireysel farkliliklara, is
doyumu ¢alisma deneyimlerinin degerlendirilmesine, 6rgiitsel kaynaklar ise igin
yirtitiildiigii kosullara iliskin bilgi saglamaktadir.

Bir degiskenin sessiz istifayla iligkili bulunmasi, onun dogrudan neden
oldugunu gostermemektedir. Ayrica farkli meslek gruplarinda elde edilen
sonuglar, incelenen gorevlerin ve kurumlarin 6zellikleri  korunarak
yorumlanmalidir. Bu alt boliimde faktorler, arastirma bulgular ile kuramsal
beklentiler ayrilarak ele alinmaktadir.

2.7.1. Bireysel Farkliliklar ve Mesleki Beklentiler

Calisanlar ayni ¢alisma kosullarini farkli bigimlerde degerlendirebilmektedir.
Mesleki beklentiler, dnceki deneyimler ve kisilik 6zellikleri bu farkliliklarin
arastirilabilecegi alanlardir. Ancak kurumda yasanan bir sorunun yalnizca
bireysel Ozelliklerle aciklanmasi, ¢alisma ortamina iliskin bilgilerin goézden
ka¢masina yol acabilmektedir.

Barrick ve Mount (1991), kisilik 6zellikleri ile is performansi arasindaki
iligkileri incelemistir. Judge, Heller ve Mount (2002) ise kisilik boyutlarinin i
doyumuyla farkli diizeylerde iligkili oldugunu bildirmistir. Bu caligmalar,
bireysel farkliliklarin calisma yasamiyla baglantisin1 gostermektedir. Sessiz
istifaya iliskin dogrudan bulgular olarak kullanilmamalidirlar.

Tett ve Burnett (2003), kisilik 6zelliklerinin is davranislariyla iligkisini
durumsal kosullarla birlikte ele almaktadir. Bu yaklagim, bir 6zelligin her ¢aligma
ortaminda ayn1 davranisa karsilik gelmeyebilecegini aciklamaktadir. Kisilik ile
sessiz istifa arasindaki iligki aragtirilirken isin talepleri ve kurumsal uygulamalar
da dikkate aliabilmektedir.

Mesleki beklentiler agisindan ise ¢alisanin iginden hangi karsiliklar1 bekledigi
onemlidir. Gelisim olanagi, takdir edilme, karar alan1 veya calisma diizeni farkli
caligsanlar icin farkli Oncelikler tasiyabilmektedir. Beklentinin igerigi ve
karsilanmasina iligkin degerlendirme ayr1 incelenmelidir.

Kisilik 6zellikleri ile sessiz istifay1 dogrudan birlikte inceleyen arastirmalar,
performans veya is doyumu ¢alismalarindan ayr bir kanit alan1 olusturmaktadir.
Bu c¢aligmalarin karsilastirilmasi dérdiincii boliimde yapilmaktadir.
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2.7.2. is Doyumu ve Orgiitsel Baghhik

Is doyumu ile sessiz istifa arasindaki iliski arastirilirken galisanin isin hangi
yoniinii degerlendirdigi belirtilmelidir. Gorevin icerigine, iicretine veya yonetsel
uygulamalara yonelik degerlendirmeler ayni diizeyde olmayabilmektedir. Locke
(1976) ve Spector’in (1997) agiklamalari, bu ayrim i¢in kavramsal temel
sunmaktadir.

Cabuk ve Celik (2025), Ogretmenlerde is doyumu ile sessiz istifa
davraniglarini birlikte incelemistir. Saglik ¢alisanlarina iligkin derlemelerde de is
doyumsuzlugu, sessiz istifayla iligkili degiskenler arasinda ele alinmaktadir
(Cesaro ve Daicampi, 2026). Bu kaynaklar, iliskinin farkli mesleki baglamlarda
arastirildigimi gostermektedir. Ogretmenler veya saglik calisanlar1 hakkindaki
sonuglar, genglik liderleri i¢in dogrudan gecerli kabul edilmemelidir.

Orgiitsel baglilik acisindan ¢alisanin kurumda kalmasiyla bu kararin gerekgesi
ayrilmalidir. Meyer ve Allen’in (1991) modeli ve Meyer ve arkadaslarinin (2002)
meta-analizi, bagliligin farkli boyutlarmin o6rgiitsel degiskenlerle farkl: iliskiler
gosterebildigini ortaya koymaktadir.

Sessiz istifa aragtirmalarinda bagliligin yalnizca genel diizeyine bakilmasi, bu
ayritilar1  smirlayabilmektedir. Kuruma duygusal yakinlik, ayrilmanin
maliyetleri ve kalma ylikimliiligii ayn1 psikolojik gerekgeler degildir. Hangi
boyutun sessiz istifayla birlikte degistigi, ayr1 dlgiimlerle arastirilmalidir.

Is doyumu ve bagllik, birbirlerinin yerine agiklayict degisken olarak
kullanilmamalidir. Calisanin igine iliskin degerlendirmesi ile kurumla kurdugu
bagin niteligi, ayn1 aragtirma i¢inde farkl bilgiler sunabilmektedir.

2.7.3. Tiikenmigslik, is Stresi ve Psikolojik Kaynaklar

Sessiz istifayla iliskili arastirmalarda tiikenmislik ve ig stresi sik ele alinan
alanlardandir. Onceki alt boliimde kavramsal farklar agiklanmustir. Burada
onemli olan, iligskinin hangi boyutlar {izerinden arastirildigidir.

Maslach, Schaufeli ve Leiter’m (2001) tikenmiglik yaklagimi, farkli
psikolojik deneyimlerin ayr1 degerlendirilmesine olanak saglamaktadir. Sessiz
istifa ile tiikenmislik arasindaki genel iliski kadar, duygusal tilkenme veya sinizm
gibi boyutlarin iligkileri de incelenebilmektedir.

Bakir ve Ozcan (2025), saglik calisanlarinda tilkenmislik ile sessiz istifa
arasinda pozitif yonlii iligki bildirmistir. Mutlu ve Baykara Mat (2025) ile Cesaro
ve Daicampi’nin (2026) derlemelerinde de tiikkenmislik, is yiikii ve ¢caligma stresi
gibi konular yer almaktadir. Bu bulgular, psikolojik zorlanmalarla ise yonelik
katkilarin birlikte incelenebilecegini desteklemektedir.

Kisisel kaynaklara iligkin arastirmalar farkli bir degerlendirme alani
sunmaktadir. Bircan ve Karaman (2025), hemsirelerde psikolojik sermaye ile
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sessiz istifay1; Ozmen (2025) ise 6gretmenlerin psikolojik iyi olusunu sessiz istifa
baglaminda ele almigtir. Bu ¢aligmalarin varligi, sessiz istifanin yalnizca olumsuz
deneyimler iizerinden arastirilmadigini da gostermektedir.

Psikolojik kaynaklarla calisma ortamindaki destekler ayri kavramlardir.
Calisanin bireysel kaynaklarinin degerlendirilmesi, kurumsal taleplerin ve
olanaklarmn incelenmesinin yerini almamalidir. Hangi kaynagin hangi iligki
icinde ele alindig1 arastirma modelinde agiklanmalidir.

2.7.4. is Talepleri ve Kurumsal Kaynaklar

Is yiikii, zaman baskis1 ve duygusal talepler, sessiz istifayla baglantisi
arastirilabilecek is ozellikleridir. Bakker ve Demerouti’nin (2007) modeli, bu
ozelliklerin kaynaklarla birlikte degerlendirilmesini saglamaktadir. Modelin
ayrintilar1 6nceki alt boliimde agiklanmigtir.

Arastirmada yalnizca gorev miktarina bakilmasi yeterli olmayabilmektedir.
Gorevlerin tamamlanmasi i¢in ayrilan siire, personel destegi ve kullanilan araclar
da dikkate alinmalidir. Ayni talep, farkli kaynaklara sahip calisanlar tarafindan
farkli bigimde deneyimlenebilmektedir.

Zarei ve arkadaslar1 (2026), saglik calisanlarina iliskin sistematik derleme ve
meta-analizlerinde iligkili faktorleri is talepleri, is kaynaklari, kisisel kaynaklar
ve baglamsal 6zellikler cergevesinde degerlendirmistir. Bu siniflandirma, farkl
aciklama diizeylerini bir arada incelemeye olanak saglamaktadir.

Genglik liderliginde materyal yeterliligi, is ylikii ve kurum i¢i is birligi somut
calisma kosullar1 olarak arastirilabilmektedir. Calisanlarin bu kosullara iliskin
degerlendirmeleriyle nesnel gorev ve kaynak kayitlari ayri bilgi sunmaktadir.

2.7.5. Adalet, Giiven ve Algilanan Yiikiimliiliikler

Orgiitsel adalet agisindan gorevlerin ve olanaklarm dagilimi, karar siiregleri
ve calisanlara yapilan agiklamalar ayr1 degerlendirme alanlaridir (Colquitt, 2001).
Sessiz istifayla baglanti kurulurken hangi adalet boyutunun incelendigi
belirtilmelidir.

Blau’nun (2017) karsiliklilik yaklasimi, ¢alisanlarin kurumdan gordiikleri
kargiliklarla katkilarini birlikte degerlendirmeye yoneltmektedir. Adalet ve giiven
bu iligki i¢inde arastirilabilmektedir. Ancak kavramlar ayni 6l¢timiin farkli adlari
olarak kullanilmamalidir. Bir uygulamanin adil bulunmasi ile gelecekte kurumun
tutarli davranacagina inanilmasi farkli degerlendirmelerdir.

Psikolojik sozlesme alaninda algilanan yiikiimliiliklerin yerine getirilip
getirilmedigi 6nem tagimaktadir (Rousseau, 1989; Morrison ve Robinson, 1997).
Sessiz  istifa arastirmalarinda hangi yiikiimliliiklerin  degerlendirildigi
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aciklanmalidir. Genel bir memnuniyetsizlik ifadesi, belirli bir yiikiimliiligiin
yerine getirilmedigine iliskin algiyla ayn1 degildir.

Adalet, giiven ve algilanan yiikiimliliikler, ¢alisanlarin kuruma yonelik
katkilarim1 yeniden degerlendirmeleriyle iliskili olabilecek alanlar olarak ele
alinmaktadir. Onerilen iliskinin neden-sonug niteligi tasiyrp tasimadigi ise
arastirma deseni ve analizlerle belirlenmelidir.

2.7.6. Liderlik Davramslar: ve Destek Algilar

Yoneticilerin davraniglari, gorevlerin diizenlenmesi ve galisanlarla kurulan
iligkiler lizerinden sessiz istifayla birlikte incelenebilmektedir. Birinci boéliimde
liderlik  yaklagimlari  agiklanmistir;  burada arastirilan  davranislarin
somutlastirilmasi 6nemlidir.

Judge ve Piccolo (2004), liderlik bicimleri ile cesitli Orgiitsel sonuglar
arasindaki iligkileri ele almaktadir. Bu genel bulgular, sessiz istifaya iliskin
dogrudan sonuglar olarak sunulmamalidir. ilgili arastirmanin sessiz istifay1 dl¢iip
Ol¢medigine bakilmalidir.

Avci ve Erdem’in (2025) belediye ¢alisanlariyla yiiriittiigii nitel arastirmada
olumsuz liderlik davraniglari, sessiz istifayla iliskilendirilen faktorler arasinda yer
almaktadir. Gok (2025) de saglik kurumlarinda toksik liderlik algisi ile sessiz
istifay1 ele almistir. Bu calismalar, yonetsel iligkilerin farkli ¢alisan gruplarinda
arastirlldigini géstermektedir.

Yonetici destegi ile algilanan Orgiitsel destek arasinda da ayrnm
gerekmektedir. Belirli bir yoneticinin uygulamalarma iliskin degerlendirme,
¢aliganin kurumunun genel tutumuna iligkin algisiyla ayni degildir. Eisenberger
ve arkadaglarinin (1986) yaklasimi, kurumun katkiya ve iyilik héline verdigi
degerin calisan tarafindan nasil degerlendirildigine odaklanmaktadir.

Arastirmalarda destek kaynaginin belirtilmesi, yorumlar1 daha agik hale
getirmektedir. Yonetici, ekip veya kurum diizeyindeki destekler farkli iliskiler
gosterebilmektedir.

2.7.7. Is-Yasam Dengesi ve Yasam Tatmini

Is disindaki sorumluluklarla ¢alisma talepleri arasindaki iliski, sessiz istifa
arastirmalarinda ele alinmaktadir. Greenhaus ve Beutell (1985), is-aile
catismasini; Gragnano ve arkadaslar1 (2020) ise is-yasam dengesinin saglikla
iligkili yoniinii degerlendirmektedir. Bu kaynaklar, ¢aligma disindaki alanlarin
farkli boyutlarinin bulundugunu géstermektedir.

Avci ve Erdem (2025), ig-yasam dengesizligini katilimcilarin sessiz istifayla
iliskilendirdigi konular arasinda ele almistir. Bakir ve Ozcan (2025) da is-yasam
dengesini tiikenmislik ve sessiz istifa ile birlikte arastirmistir. Bu iligkiler, belirli
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bir calisma bigiminin veya mesai diizeninin dogrudan sonuglari olarak
yorumlanmamalidir.

Yasam tatmini, kiginin yasamini genel olarak degerlendirmesine; ig-yagam
dengesi ise calisma talepleriyle yasamin diger alanlarinin uyumuna iliskindir.
Kavramlarin ayr1 ele alinmasi, ¢alisanlarin katkilarint = sinirlandirma
deneyimlerinin hangi sonuglarla birlikte degerlendirildigini agiklamaktadir.
Yasam tatminiyle ilgili arastirma bulgusu 2.8.3 alt boliimiinde ele alinmaktadir.

Calisma smirlarmin korunmasiyla psikolojik uzaklasma arasindaki ayrim
onceki alt boliimde aciklanmustir. Iliskili faktorler arastirilirken dlgiimlerin bu
ayrimi nasil ele aldig1 incelenmelidir.

2.7.8. Psikolojik Giivenlik ve Goriis Bildirme Ortam

Calisanlarin sorunlar dile getirebilmesi, yardim isteyebilmesi ve Onerilerini
paylagabilmesi, kurumun iletisim ortamima iligkin bilgi saglamaktadir.
Edmondson’in (1999) psikolojik giivenlik yaklagimi, bu davraniglarin kisiler
arasi risk boyutunu ele almaktadir.

Morrison ve Milliken’in (2000) orgiitsel sessizlik agiklamasi ise bilgi
paylasimimi smirlayan Orgiitsel siireclere odaklanmaktadir. Sessiz istifayla
iligkileri aragtiritlirken kavramlarin ayr1 o6lgiilmesi gerekmektedir. Goriis
bildirmeme  iizerinden ise  yonelik katilimin  diizeyi  dogrudan
belirlenememektedir.

Goriis  bildirme olanagmmin  bulunmast ile ¢alisanin bu olanagi
kullanabilecegine inanmasi da farkli konulardir. Bir kurumda oneri kanali
bulunabilir; c¢alisanlar bu kanali kullanmanin sonuglarmna iligkin kaygi
tagiyabilmektedir. Arastirmada bigimsel olanaklarla yasanan deneyimler
ayrilmalidir.

Psikolojik giivenlik veya orgiitsel sessizligin sessiz istifa iligskisinde araci rol
istlendigi ileri siiriilecekse bu roliin uygun analizlerle sinanmasi gerekmektedir.
Kavramsal yakinlik, tek basina aracilik kanit1 degildir.

2.7.9. Faktorlerin Birlikte Incelenmesi

Sessiz istifayla iligkili degiskenlerin ayni aragtirmada ele alinmasi, bireysel
ozelliklerle calisma ortammin katkilarmin  degerlendirilmesine  olanak
saglayabilmektedir. Her degiskenin modele neden dahil edildigi ve hangi iliskiyi
aciklamasimin beklendigi belirtilmelidir.

Bir degiskenin sessiz istifayla iligkili bulunmasi, diger degiskenlerden
bagimsiz agiklayici giice sahip oldugunu gostermemektedir. Ayr ayri hesaplanan
iligkiler ile ¢ok degiskenli analizler ayn1 soruya yanit vermemektedir.
Aragtirmanin sonuglari, kullanilan analizlerin kapsami i¢inde yorumlanmalidir.
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Is doyumu, baglilik veya psikolojik s6zlesme algilarinin araci; destek veya is
taleplerinin diizenleyici rolii kuramsal olarak onerilebilmektedir. Bu roller,
aragtirmayla degerlendirilmeden elde edilmis sonuglar olarak sunulmamalidir.
Kesitsel verilerle acgiklanan iligkilerde zaman siras1 da dogrudan
belirlenemeyebilmektedir.

Genglik liderlerine iligkin degerlendirmeler doérdiincii bolimde mevcut
aragtirmanin bulgular iizerinden yapilacaktir. Burada ele alinan faktorler, sessiz
istifanin hangi alanlarla birlikte arastirildigini gostermektedir. Sonraki alt
boliimde ise bu iligkili faktorlerden ayri olarak, galisanlar ve orgiitler agisindan
tartisilan sonuclar incelenecektir.

2.8. Sessiz Istifanmin Cahsanlar ve (")rgiitler Acisindan Sonuglari

Sessiz istifanin sonuglarini degerlendirirken arastirmalarda birlikte goriilen
degiskenlerle dogrudan etkiler birbirinden ayrilmalidir. Tiikenmislik, is
doyumsuzlugu veya ayrilma niyetiyle iliski bulunmasi, bu durumlarin sessiz
istifa nedeniyle ortaya ¢iktigini tek basina gostermemektedir. Mevcut
derlemelerdeki aragtirmalarin dnemli bir boliimiiniin kesitsel olmasi, iligkinin
zaman icindeki yoniiniin belirlenmesini simirlandirmaktadir (Cesaro ve
Daicampi, 2026; Zarei ve arkadaglari, 2026).

Sessiz istifanin sonuglari, ¢alisan deneyimleri, kurumla iligkinin siirdiiriilmesi
ve orgiitsel katkilar bakimindan incelenmektedir. Dogrudan bulgular ile kuramsal
cikarimlar ayr belirtilmektedir. Sessiz istifaya yiiklenen her sonucun biitiin
meslek gruplarinda ayni bicimde gergeklestigi kabul edilmemektedir.

2.8.1. Calisamin is Deneyimi Acisindan Degerlendirme

Sessiz istifanin psikolojik katilim boyutu, calisanin mesleki roliinii nasil
deneyimledigiyle baglantihidir. Kahn’in (1990) yaklasimi, gorevlerin
tamamlanmasiyla kisinin roliine biligsel ve duygusal olarak katilmasinin ayri
degerlendirilebilecegini  gostermektedir. Buradan hareketle sessiz istifa
arastirmalarinda goriinlir gorev davraniginin  yaninda ¢alisanlarin  kendi
agiklamalarina da basvurulabilmektedir.

Ise yonelik ilginin ve katilimin zayiflamasi, calisanin mesleki deneyiminde
degisime isaret edebilmektedir. Ancak bu degisimin kapsami, kullanilan tanima
ve Olgiime baglidir. Sessiz istifay1 goniillii katkilarin smirlandirilmasi tizerinden
degerlendiren bir arastirmanin sonuglari, psikolojik uzaklasmaya odaklanan
bagka bir aragtirmayla ayni1 anlamda yorumlanmamalidir (Boz, 2024; Jalali ve
arkadaglari, 2026).

Calisanin  isinden elde ettigi doyum ile ise katimi da ayn
degerlendirilmelidir. Is doyumu, is deneyimlerine iliskin degerlendirmeleri
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kapsamaktadir; sessiz istifa dl¢limii bu degerlendirmelerin tamamimi dogrudan
gostermemektedir (Locke, 1976; Spector, 1997). Sonuglara iligskin agiklamalar,
aragtirmada gergekten Slgiilen alanlarla sinirlandirilmalidir.

2.8.2. Psikolojik Zorlanma ve Iyi Olus

Saglik ¢aliganlarina iligkin arastirmalarda sessiz istifa, tiikenmislik ve ¢alisma
stresiyle birlikte ele alinmaktadir. Bakir ve Ozcan (2025), tiikenmislik ile sessiz
istifa arasinda pozitif yonlii iliski bildirmistir. Cesaro ve Daicampi’nin (2026)
derlemesinde de tiikenmislik, is doyumsuzlugu ve caligma stresi iligkili
degiskenler arasinda bulunmaktadir.

Saglik calisanlarina iligkin bulgular, sessiz istifanin psikolojik zorlanma ve iyi
olusla baglantilarinin incelenmesine dayanak saglamaktadir. Tiikenmisligin
sessiz istifadan once mi gelistigi, katkilarin smirlandirilmasinin zorlanmaya
verilen bir karsilik m1 oldugu veya her ikisinin ortak ¢alisma kosullariyla m1
iligkili bulundugu, kesitsel bulgularla kesinlestirilememektedir (Maslach ve
arkadaglari, 2001; Cesaro ve Daicampi, 2026).

2.8.3. is Dis1 Yasam ve Yasam Tatmini

Katkilarin ~ smirlandirilmasi, bazi  ¢aliganlar agisindan is  digindaki
sorumluluklara daha fazla zaman ayirma cabasiyla baglantili olabilmektedir. Bu
olasilik, katkinin sinirlandirilmasint  kendiliginden sessiz  istifa olarak
siniflandirmak igin yeterli degildir. Is-aile talepleri ve saglk agisindan denge,
kendi kavramsal ¢ergeveleri iginde incelenmelidir (Greenhaus ve Beutell, 1985;
Gragnano ve arkadaglari, 2020).

Turan’in (2025) arastirmasinda yasam tatmini ile sessiz istifa arasinda pozitif
yonlii iligki bildirilmistir. Bu sonug, sessiz istifanin biitiin ¢alisanlarda olumsuz
yasam degerlendirmesiyle birlikte ortaya ciktigi diislincesini
desteklememektedir. Yasam tatmininin sessiz istifa nedeniyle arttifin1 veya
caliganlarin katkilarii bu amagla sinirlandirdigini da kanitlamamaktadir.

Calisanin gorevlerini siirdiiriirken ek taleplere sinir koymasinin dinlenme
veya is dist zaman acisindan karsiligi olabilmektedir. Bunun sonucunu
degerlendirmek igin katkilarin degisimiyle birlikte zaman kullanimi ve g¢alisan
deneyimleri aragtirilmalidir. Is-yasam dengesi, tiikkenmislik ve sessiz istifayi
birlikte inceleyen calismalar, bu ayrintilar1 ele almak i¢in 6rnek sunmaktadir
(Bakir ve Ozcan, 2025).

2.8.4. isten Ayrilma Niyeti ve Istihdamin Siirdiiriilmesi
Galanis ve arkadaslar1 (2024), Yunanistan’daki hemsirelerde sessiz istifa ile
isten ayrilma niyeti arasinda anlamli iligki bildirmistir. Bulgu, mevcut iste
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katimin  degerlendirilmesiyle kurumdan ayrilmay1 diigiinmenin birlikte
aragtirilabilecegini gostermektedir. Calismanin kesitsel tasarimi, sessiz istifanin
ayrilma niyetini dogrudan olusturdugu sonucuna izin vermemektedir.

Isten ayrilmay1 diisiinmek ile fiilen ayrilmak ayri sonuglardir. Mobley nin
(1977) modeli, doyumsuzluk ile ayrilma arasindaki siireci farkli degerlendirme
ve davranig asamalar1 lizerinden ele almaktadir. Sessiz istifa puani ile ayrilma
niyeti arasindaki iliski, gergeklesmis personel kaybi olarak sunulmamalidir.

Calisanin  kurumda kalmasi da ise yonelik katilimmin degismedigini
gostermemektedir. Kurumda kalma gerekgeleri, duygusal yakinlik, ayrilmanin
maliyetleri veya ylikiimliiliik algistyla baglantili olabilmektedir (Meyer ve Allen,
1991). Personelin goérevini siirdiirmesi, Orgiitsel deneyimlerinin tamamim
aciklayan bir gosterge degildir.

Kurumlar agisindan ayrilma niyeti, arastirilabilecek bir sonu¢ alanidir. Bu
niyetin gerceklesen ayrilmayla iliskisini degerlendirmek i¢in zaman igindeki
izlem ve istihdam kayitlar1 gibi ek bilgiler gerekmektedir. Mevcut sessiz istifa
bulgulari, bu sonucu dogrudan varsaymak i¢in kullanilmamalidir (Mobley, 1977;
Galanis ve arkadaslari, 2024).

2.8.5. Géniillii Katkilar ve Ekip Isleyisi

Gorev tanimi Otesindeki katkilarin siirlandirilmasi, orgiitsel vatandaslik
davranislarinin incelendigi alanlarla kesismektedir. Organ (1988), bu katkilar
orgiitiin isleyisiyle iliskili goniillii davranislar kapsaminda ele almistir. Podsakoff
ve arkadaslar1 (2000), farkli katki bicimlerini ve orgiitsel siireclerle baglantilarini
degerlendirmistir.

Orgiitsel vatandashik davrams: literatiirii, bilgi paylasimi, ¢alisma
arkadaslarima ek yardim ve istege bagl faaliyetlere katilimin ekip isleyisiyle
birlikte arastirilmasina kavramsal dayanak saglamaktadir. Bu, sessiz istifanin
ekip performansimi diigiirdiigiine iliskin dogrudan bir bulgu degildir. Hangi
katkinin degistigi ve ekip siireclerinin bu degisimden nasil etkilendigi ayrica
Olciilmelidir (Organ, 1988; Podsakoff ve arkadaslari, 2000).

Goniilli katkilarin azalmasiyla resmi gorevlerin aksamasi da birbirinden
ayrilmalidir. Kurumun bazi isleri siirekli ek katkilara dayanarak yiiriitmesi, bu
katkilar smirlandiginda gorev diizeninin yeniden degerlendirilmesini gerekli
kilabilmektedir. Buradaki inceleme, c¢alisan davranisi kadar kurumun
sorumluluklar1 nasil dagittigini da kapsamalidir. Rol belirsizligi ve ¢atigmasina
iligkin yaklagim, gorev beklentilerinin agiklanmasinda kullanilabilmektedir
(Rizzo ve arkadaglari, 1970).
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2.8.6. Performans ve Hizmet Niteligi

Sessiz istifanin performansla iliskisi degerlendirilirken kullanilan performans
gostergesi agiklanmalidir. Tanimlanmis gorevlerin tamamlanmasi, goniilli
katkilar ve ekip diizeyindeki sonuclar ayni1 6l¢iim degildir. Orgiitsel vatandashik
literatiirli, bicimsel gorevler disindaki davraniglarin ayrica degerlendirilmesine
temel saglamaktadir (Organ, 1988; Podsakoff ve arkadaslari, 2000).

Psikolojik  katilimin  zayiflamasi, performansin mutlaka distiigiini
gostermemektedir. Gorevlerini diizenli bicimde tamamlayan bir calisanin ise
iligkin deneyimi degismis olabilmektedir. Kahn’mn (1990) yaklasimi, goriiniir
gorev davraniglariyla psikolojik katilimimn ayr1 ele alinmasma olanak
tanimaktadir.

Hizmet niteligine iliskin sonuglar i¢in g¢alisanlarin tutumlarinin yaninda
hizmet siirecine yonelik veriler de gerekmektedir. Genglerin katilim deneyimleri
veya uygulama sonuglar1 incelenmeden, sessiz istifanin hizmet kalitesini
diisiirdiigli ileri stiriilmemelidir. Kisilik ve sessiz istifa iligkisini 6lgen
arastirmalar, bu sonuglarin dogrudan dl¢tiimii degildir.

Saglik ¢alisanlarina iliskin derlemelerde yonetsel sonuglarin tartigilmasi, ayni
sonuglarin genglik hizmetlerinde gergeklestigini kanitlamamaktadir. Mesleki
gorevler ve dlglilen ciktilar arasindaki farklar korunmalidir (Cesaro ve Daicampi,
2026; Zarei ve arkadaslari, 2026).

2.8.7. Sonuclarin Yorumlanmasinda Arastirma Deseni

Sessiz istifanin sonuglar1 hakkinda agiklama yapilirken ¢alisanin 6z bildirimi,
gozlenen davramis ve kurumsal sonug¢ gostergesi ayri bilgi kaynaklaridir.
Olgiilmek istenen yapimin agik tanimlanmasi ve kullanilan maddelerin bu tanimla
uyumlu olmasi, sonuglarin degerlendirilmesinde temel 6neme sahiptir (DeVellis,
2012).

Ayni donemde 6lgiilen iki degisken arasindaki iliski, hangisinin 6nce ortaya
ciktigin1 gostermemektedir. Mevcut derlemelerde kesitsel calismalarin agirligi,
sessiz istifanin  Onciilleri ile sonuglarinin  kesin bigimde ayrilmasini
giiclestirmektedir (Cesaro ve Daicampi, 2026). Arastirmalar arasindaki 6rneklem
ve 6l¢tim farkliliklar1 da sonuglarin genellenmesini sinirlandirmaktadir (Zarei ve
arkadaglar1, 2026).

Calisanlar agisindan psikolojik deneyimler ve ayrilma diislinceleri; orgiitler
acisindan goniillii katkilar, ekip isleyisi ve hizmet giktilar1 farkli sonug alanlaridir.
Her biri kendi verisiyle degerlendirilmelidir. Sonraki alt béliimde sessiz istifanin
Ol¢iilmesi ve arastirilmasindaki temel yaklagimlar ele alinacaktir.
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2.9. Tiirkiye’de ve Diinyada Sessiz Istifa Arastirmalar

Sessiz istifa literatiiriinde kavrami tanimlayan calismalarla belirli ¢alisan
gruplarinda  iligkileri inceleyen arastirmalar  Dbirlikte  bulunmaktadir.
Arastirmalarin = degerlendirilmesi, sessiz istifanin taniminin, kullanilan
gostergelerin ve bulgularin elde edildigi calisan grubunun aciklanmasini
gerektirmektedir. Yaymlarm aym terimi kullanmasi, ayni davranigi veya
psikolojik deneyimi degerlendirdikleri anlamina gelmemektedir.

2.9.1. Kavramsal A¢iklamalar ve Kuramsal Modeller

Atalay ve Dagistan (2024), sessiz istifayr yerlesik Orgiitsel davranig
kavramlariyla baglantis1 iginde tartismaktadir. Calismanin katkisi, yeni bir
adlandirmanin  onceki arastirma Dbirikimiyle nasil iligkilendirilebilecegini
sorgulamasidir. Hamouche, Koritos ve Papastathopoulos (2023) da turizm ve
konaklama baglaminda kavramin yakin oldugu yapilar incelemektedir. Bu
kaynaklar, sessiz istifanin 6zgiinliigiinii tartismak icin kullanilabilir; belirli bir
calisan grubuna iligkin yayginlik veya nedensel etki sunmamaktadir.

Tiirkiye’de Arar, Cetiner ve Yurdakul (2023), sosyal degisim, kaynaklarin
korunmasi ve kusaklar yaklasimlarindan yararlanarak bir kuramsal gerceve
onermistir. Caligma, bireysel ve orgiitsel etmenleri birlikte ele almakta ve olast
sonuglar1 tartismaktadir. Onerilen baglantilarin  ampirik olarak sinanmasi
gerekmektedir. Kuramsal bir modelde okun yonii, verilerle gosterilmis bir
nedensellik iliskisi degildir.

2.9.2. Arastirmalarm Olctiigii Yap1

Sessiz istifay1 degerlendiren araglar ayni igerik ve boyutlara sahip degildir.
Galanis ve arkadaglarmin (2023) gelistirdigi arac ile Anand, Doll ve Ray’in
(2024) ¢alismasi farkli 6l¢iim yaklagimlar: sunmaktadir. Tiirkiye’de Kerse, Deniz
ve Cakic1 (2024), Yildiz ve arkadaslar1 (2024) ve Akyazi ile Balc1 Celik (2025)
tarafindan yapilan uyarlamalar da kullanilan formun agik¢a belirtilmesinin
Oonemini gostermektedir. Bu kitap agisindan gerekli olan, teknik ayrintilan
siralamak degil, karsilastirilan bulgularin ayni davranist ve deneyimi Olgilip
6lemedigini agiklamaktir,

2.9.3. Tiirkiye’de Arastirma Konularinin Cesitlenmesi

Celik ve Kaya (2025), Tiirkiye’deki sessiz istifa aragtirmalarini bir araya
getirerek yaymlarin ve incelenen degiskenlerin cesitliligini gostermektedir.
Saglik, egitim, kamu hizmetleri ve turizm gibi alanlarda kisilik, liderlik,
psikolojik sermaye, is doyumu ve c¢alisma kosullar1 arastirilmaktadir. Arastirma
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alaninin geniglemesi, her meslek i¢in ayni agiklamanin gegerli oldugu sonucunu
dogurmamaktadir.

Gok’lin (2025) saglik calisanlarinda toksik liderlik algisini ele alan ¢aligmasi,
Avci ve Erdem’in (2025) belediye galisanlariyla yiiriittiigli nitel arastirma ve
Kaptangil ile Korkmaz’in (2025) turizm c¢alisanlarinda kisilik ve psikolojik
sermayeyi inceleyen ¢aligmasi, farkli kanit tiirlerine 6rnek olusturmaktadir. Bu
caligmalarin karsilastirmali degerlendirmesi dordiincii boliimde yapilmaktadir.
Burada amag, tek tek sonuclar1 yinelemekten ¢ok arastirmalarin hangi sorular
etrafinda gelistigini gostermektir.

2.9.4. Uluslararasi Arastirmalar ve Sektorler Arasindaki Farklhihklar

Galanis ve arkadaslart (2024), Yunanistan’da hemsgirelerin sessiz istifa
puanlart ile isten ayrilma niyetini birlikte incelemistir. Prentice ve arkadaslari
(2025), konaklama galisanlarinda rol ¢atigmasi, iyi olus ve isle ilgili sonuglar ele
almistir. Harris (2025) ise Birlesik Krallik’ta g¢alisanlarin deneyimlerini iki
goriisme donemi tizerinden degerlendirmistir. Anket iligkileriyle zaman icinde
izlenen ¢aligan anlatilari, olgunun farkli yonlerine bilgi saglamaktadir.

Maheshwari’nin (2026) sistematik derlemesi, 2023-2025 doneminde sessiz
istifa adlandirmasini kullanan 50 ampirik ¢alismay1 incelemektedir. Derleme,
bireysel, orgiitsel ve toplumsal diizeylerdeki agiklamalar1 ve sektorler arasindaki
farkliliklart bir araya getirmektedir. Bu goriiniim, gencglik liderliginde
kullanilacak ¢ercevenin de galisan egilimleriyle gorev ve kurum ozelliklerini
birlikte degerlendirmesini desteklemektedir.

2.9.5. Genglik Liderligi Alanina Aktarim

Erdem’in (2025) yiiksek lisans tezi, genglik liderlerinin kisilik 6zellikleri ve
sessiz istifa diizeyleri arasindaki iliskileri dogrudan bu mesleki 6rneklemde
incelemektedir. Tezin aragtirma sorulari, saglik veya turizm alaninda elde edilen
bulgulardan ayri1 ele alinmalidir. Dordiincii boliimde tez, genglik liderligine
iligkin bir kaynak olarak diger aragtirmalarla karsilastiriimaktadir.

2.10. Genclik Liderliginde Sessiz istifanin Onemi

Genglik calismasi, gencglerin goniilli katilimini, 6grenmesini ve toplumsal
yasama katilmasmi destekleyen bir alan olarak tanimlanmaktadir. Avrupa
Konseyi’nin genglik ¢alismasina iligkin tavsiye karari, bu alanin siirdiiriilebilir
kaynaklar, uygun calisma yapilar1 ve calisanlarin egitimini destekleyen
diizenlemelerle giiclendirilmesini 6nermektedir (Avrupa Konseyi, 2017). Bu
cergeve, genclik liderlerinin g¢alisma deneyimlerinin genglik hizmetlerinin
kurumsal kosullariyla birlikte incelenmesi i¢in bir dayanak sunmaktadir.
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Sessiz istifanin genglik liderligi agisindan 6nemi, gorevlerin siirdiiriilmesi ile
ise  yonelik psikolojik ve  goniilli  katilimin aym1  kapsamda
degerlendirilmemesidir. Anand, Doll ve Ray (2024), sessiz istifay1 ise yonelik
uzaklasma, diisiik orgiitsel baglilik ve beklenenin oOtesinde katki sunmama
boyutlartyla incelemektedir. Bu genel c¢ercevenin genclik liderligine
uygulanmasinda, c¢alisganin  katkisindaki  degisimin  gencglere, calisma
arkadaslaria veya kuruma yonelik olup olmadigi ayrica arastirilmalidir. Bunlar
mesleki baglama yonelik aragtirma sorularidir; genclik liderlerinde dogrulanmis
davranis gostergeleri olarak sunulmamaktadir.

Genglik liderliginde sessiz istifanin  degerlendirilmesi, ¢alisanlarin
istekliligiyle birlikte gérev beklentilerinin ve katkinin siirdiiriilebildigi kosullarin
incelenmesini gerektirmektedir. Mesleki sinirlarin korunmasi veya tek bir ek
gorevin kabul edilmemesi, baglami incelenmeden sessiz istifa olarak
adlandirilmamalidir. Sessiz istifanin genglerin katilimina veya hizmet niteligine
etkisi hakkinda sonu¢ ¢ikarmak icin de bu alanlari dogrudan inceleyen veriler
gerekmektedir. Mesleki 6zellikler ve caligsma siirecleriyle kurulabilecek iliskiler
4.4 bolimiinde, genclik liderleri {izerine tezin sundugu bulgular ve bunlarin
yorum sinirlari ise 4.6.2 boliimiinde ayrintili olarak ele alinmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
KISILIK

Caliganlarin benzer gorev ve kosullar karsisinda farkli davranislar sergilemesi,
bireysel farkliliklarin incelenmesini gerekli kilmaktadir. Kisilik, diislince, duygu
ve davraniglarda gbzlenen gorece siireklilik gosteren egilimleri agiklamak igin
kullanilan kavramlardan biridir. Allport (1937), kisiligi bireyin gevresine 6zgiin
uyumuyla baglantili dinamik bir 6rgiitlenme olarak ele almaktadir.

Kisilik aragtirmalari, bu farkliliklarin tanimlanmasina ve sistematik bigimde
degerlendirilmesine yonelik yaklasimlar gelistirmistir. Cattell’in (1943) kisilik
Ozelliklerini smiflandirmaya iliskin caligmasi ile Bes Faktér Modeli’nin
gelisimine katki sunan aragtirmalar, bu birikimin 6nemli parcalaridir (Goldberg,
1990; McCrae ve John, 1992).

Kisiligin calisma yasami ve liderlikle iligkilerinin degerlendirilmesi, kavramin
kuramsal temellerinin ve Bes Faktor Modeli’nin agiklanmasina dayanmaktadir.
Calisma yasami ve liderlikle iliskiler ilgili aragtirmalarin kapsami iginde
degerlendirilmektedir. Kisilik ile sessiz istifa baglantilar1 dordiincii boliimde yerli
ve yabanci literatiirle birlikte tartisilmaktadir (Barrick ve Mount, 1991; Judge,
Bono, Ilies ve Gerhardt, 2002).

3.1. Kisilik Kavrami ve Temel Ozellikleri

Kisilik, bireyin farkli durumlara yaklasimimda gozlenen genel egilimleri
kapsamaktadir. Insanlarin olaylar1 degerlendirme bigimleri, duygusal tepkileri ve
kisiler arast davraniglari bu egilimlerin incelenebildigi alanlardir. Kavram,
yalnizca belirli bir anda ortaya ¢ikan davranisin agiklanmasiyla simirlt degildir
(Allport, 1937; McCrae ve John, 1992).

Bir kisilik 6zelligi, kisinin her durumda ayni davranigi gosterecegi anlamina
gelmemektedir. Ozellikler, davranis olasiliklar1 ve genel ydnelimlerle iliskilidir.
Bu yonelimlerin ¢alisma ortaminda nasil ifade edildigi, gérevlerin ve durumsal
kosullarin 6zellikleriyle birlikte degerlendirilmelidir (Tett ve Burnett, 2003).

Kisiligin incelenmesinde bireysel farklilik, gorece siireklilik ve baglama gore
ifade edilme bi¢imi birlikte 6nem tasimaktadir. Bu 6zellikler, kisilik hakkinda
yapilan agiklamalarin tek bir gozleme veya degismez davranis beklentisine
dayandirilmasini1 6nlemektedir (Allport, 1937; McCrae ve Costa, 1987).

3.1.1. Diisiince, Duygu ve Davrams Egilimleri
Kisilik o6zellikleri, bireyin diisiinme, hissetme ve davranma bigimlerinde

gozlenebilen egilimlerle iligkilidir. Olaylara yaklagim, kisiler aras1 etkilesim ve
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farkl1 deneyimlere yénelme, bu egilimlerin ortaya cikabilecegi alanlardir. Ozellik
yaklasimi, bireylerin bu alanlarda birbirlerinden farklilagsabileceklerini kabul
etmektedir (Cattell, 1943; McCrae ve John, 1992).

Egilim ile tekil davranig arasinda ayrim yapilmalidir. Bir kisinin belirli bir
toplantida konusmamasi, genel sosyal etkilesim yonelimi hakkinda yeterli bilgi
saglamamaktadir. Toplantinin konusu, kisinin gérev konumu veya ortamin
ozellikleri davranisin anlasilmasinda 6nem tasiyabilmektedir. Kisilik 6zelligiyle
davranis arasindaki iligki, durumsal kosullar dikkate alinarak kurulmalidir (Tett
ve Burnett, 2003).

Diisiince, duygu ve davranis egilimleri birbirleriyle baglantili olsa da yalnizca
disaridan goriilen davraniglar {izerinden biitiiniiyle agiklanamayabilmektedir.
Kisinin kendi degerlendirmeleri ve goézlemci degerlendirmeleri farkli bilgi
kaynaklar1 sunmaktadir. McCrae ve Costa (1987), kisilik 6zelliklerini farkli
araglar ve gozlemci degerlendirmeleri iizerinden inceleyerek bu alana katki
saglamuistir.

3.1.2. Bireysel Farkhiliklar

Kisilik kavraminin temel islevlerinden biri, insanlar arasindaki farkliliklarin
aciklanmasina katki saglamaktir. Benzer ortamlarda bulunan bireyler, sosyal
etkilesime, gorevlere veya yeni deneyimlere farkli  bigimlerde
yaklasabilmektedir. Ozellik modelleri, bu ¢esitliligi ortak boyutlar iizerinden
degerlendirmeye yonelmektedir (Goldberg, 1990; McCrae ve John, 1992).

Bireysel farkliliklarin tanimlanmasi, insanlar istiinliik sirasina yerlestirmek
anlamma gelmemektedir. Bir kisilik boyutunda yiiksek puan almak, biitiin
gorevlerde daha basarili olmay1 veya biitiin calisma ortamlarinda daha uygun
davranmay1 garanti etmemektedir. Ozelliklerin is sonuclartyla iliskileri,
incelenen goreve ve Olgiite gore degerlendirilmelidir (Barrick ve Mount, 1991;
Tett ve Burnett, 2003).

Kisilik, caligma yagsamindaki farkliliklar1 agiklayan unsurlardan biridir.
Mesleki bilgi, 6grenilmis beceriler ve kurumsal olanaklar da davranislarin ortaya
cikisginda yer almaktadir. Calisanlar arasindaki her farkin kisilikten
kaynaklandigini varsaymak, degerlendirmeyi daraltir (Spencer ve Spencer, 1993;
Tett ve Burnett, 2003).

3.1.3. Gorece Siireklilik

Kisilik 6zelliklerinin gorece siireklilik gostermesi, farkli zamanlarda ve
durumlarda benzer egilimlerin go6zlenebilmesiyle ilgilidir. Bu siireklilik,
davranisin her ayrintisinin degismeden kaldigi anlamimna gelmemektedir.
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Allport’un (1937) kisiligi dinamik bir orgiitlenme olarak ele almasi, kavramin
duragan bir davranis listesine indirgenmemesini saglamaktadir.

Kisi, genel egilimlerini korurken farkli gorevlerde farkli davraniglar
gosterebilmektedir. Bir ortamda dikkatli ve planli hareket etmesi, biitiin
kosullarda ayni uygulama bi¢imini kullanacagi anlamina gelmemektedir.
Davranigin ortaya cikiginda gorev beklentileri ve ¢aligma ortaminin sundugu
olanaklar da yer almaktadir (Tett ve Burnett, 2003).

Anlik bir duygu veya kisa siireli bir tepki, dogrudan kisilik 6zelligi olarak
yorumlanmamalidir. Kisilik degerlendirmesi, genel egilimleri dlgmeyi
amaclayan araglarin kapsami i¢inde yapilmalidir. Kullanilan 6l¢iimlerin farkls
ozellikleri nasil temsil ettigi, sonuglarin yorumlanmasinda 6nem tagimaktadir
(McCrae ve Costa, 1987; Gosling ve arkadaslari, 2003).

3.1.4. Durumsal Kosullarla iliski

Kisilik ile ¢evre arasindaki iligkinin degerlendirilmesi, bireysel egilimlerin
hangi kosullarda goriiniir hale geldigini anlamaya yardimci olmaktadir. Tett ve
Burnett (2003), is davramiglarii agiklarken kisilik ozelliklerinin durumsal
kosullarla iliskisini ele almaktadir.

Bir gorevin gerektirdigi davranislar, belirli 6zelliklerin ifade edilmesine daha
fazla olanak saglayabilmektedir. Baska bir gorevde ayni 6zellik daha az goriiniir
olabilmektedir. Calisma ortamindaki sinirlamalar, kisinin tercih ettigi davranisi
gostermesini de giiclestirebilmektedir. Gozlenen davranig ile kisilik hakkinda
cikarim yapilirken bu olasiliklar degerlendirilmelidir (Tett ve Burnett, 2003).

Bireysel egilimler ile durumsal kosullarin birlikte ele alinmasi, is
davraniglarinin  yalnizca kisiye veya yalnizca ortama dayandirilmasini
onlemektedir. Kisilik arastirmalarinin orgiitsel davranig alanindaki kullanimi,
bireysel egilimler ile igin 6zelliklerinin birlikte incelenmesine dayanabilmektedir.
Performansla iliskiler de belirli gérev ve olgiitler kapsaminda ele alinmalidir
(Barrick ve Mount, 1991; Tett ve Burnett, 2003).

3.1.5. Kisilik Ozelliklerinin Boyutsal Degerlendirilmesi

Ozellik modellerinde bireyler, kisilik boyutlar1 bakimindan farkli diizeylerde
degerlendirilmektedir. Bes Faktér Modeli, kisileri kesin sinirlarla ayrilmig bes
kategoriye yerlestirmemektedir. Her birey, modelin farkli boyutlarinda farkli
puanlar alabilmektedir (McCrae ve John, 1992).

Bir kisinin bir boyutta yiiksek puan almasi, diger boyutlardaki diizeylerini
kendiliginden belirlememektedir. Puanlar, kullanilan aracin degerlendirdigi
ozellikler bakimindan yorumlanmalhdir. Kisiligin tek bir sifatla agiklanmasi,
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farkli egilimlerin birlikte bulunabildigini gozden kagirabilmektedir (Goldberg,
1990; McCrae ve Costa, 1987).

Boyutsal yaklasim, yiiksek ve diisiik puanlarin otomatik olarak olumlu veya
olumsuz deger yargilarna doniistiiriilmemesini gerektirmektedir. Ozelligin
belirli bir mesleki sonucla iligkisi, ilgili aragtirma bulgularina dayanmalidir.
Genel kisilik puani lizerinden biitiin davraniglar hakkinda kesin sonuglara
ulasilmamalidir (Barrick ve Mount, 1991; Judge, Heller ve Mount, 2002).

3.1.6. Kisilik, Beceri ve Tutumlarin Ayrilmasi

Kisilik ozellikleri, mesleki beceriler ve ise yonelik tutumlar birbiriyle iliskili
olabilir; ancak ayni degerlendirme alanlar1 degildir. Beceri, belirli bir isi
yapabilme kapasitesiyle; kisilik, genel psikolojik egilimlerle baglantilidir.
Spencer ve Spencer’in (1993) yeterlik yaklagimi, is performansina iliskin
Ozelliklerin daha genis bir kapsamda ele alinabilecegini gostermektedir.

Ise yonelik tutumlar ise belirli calisma deneyimlerinin degerlendirilmesini
icermektedir. Judge, Heller ve Mount (2002), kisilik 6zellikleri ile is doyumu
arasinda iligkiler bulundugunu bildirmistir. Bu iliski, i doyumunun bir kisilik
boyutu oldugu anlamina gelmemektedir.

Benzer bi¢imde kisilik ile liderlik arasinda iliski bulunmasi, liderlik
becerilerinin yalnizca kisilikten olustugunu gostermemektedir. Judge, Bono, Ilies
ve Gerhardt’in (2002) meta-analizi, kisilik boyutlarinin liderlik degiskenleriyle
iligskilerini incelemektedir. Bu bulgular, biitiin mesleki yeterlikleri kisilik
puanlarindan ¢ikarma gerekgesi olarak kullanilmamalidir.

Kisilik degerlendirmesinde bu ayrimlarin korunmasi, Olgiilen 6zellige
tastyabileceginden fazla anlam yiiklenmesini 6nlemektedir. Genglik liderlerinin
kisilik o6zellikleri, mesleki yeterlikleri ve orgiitsel tutumlart kitabin ilgili
kisimlarinda ayri kavramsal alanlar olarak ele alinacaktir (McCrae ve John, 1992;
Spencer ve Spencer, 1993).

3.1.7. Kavramin Arastirmalarda Kullanimi

Kisilik aragtirmalarinda kullanilan aracin hangi 6zellikleri, hangi kapsamda
degerlendirdigi agiklanmalidir. Kisa bir 6l¢iimle elde edilen genel boyut puanlari,
kisiligin biitiin ayrintilarin1 géstermemektedir. Gosling, Rentfrow ve Swann’in
(2003) kisa olgiim g¢alismasi, genis kisilik alanlarinin smirli sayida maddeyle
degerlendirilmesine yonelik bir 6rnektir.

Kisilik 6lg¢eklerinin uygulama bi¢imi ve sonuglari, kullanilan aracin kapsami
icinde yorumlanmalidir. Kisilik kavraminin genel egilimleri agiklayan niteligi,
tek bir gorevde gozlenen davramistan dogrudan kisilik sonucu c¢ikarilmasini
sinirlamaktadir.
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Bir sonraki alt bolimde kisiligin kuramsal temelleri, ozellikle 6zellik
yaklagiminin gelisimi {izerinden incelenecektir. Bu inceleme, Bes Faktor
Modeli’nin nasil bir aragtirma birikimi i¢inde sekillendiginin anlasilmasina temel
olusturacaktir (Allport, 1937; Cattell, 1943; McCrae ve John, 1992).

3.2. Kisiligin Kuramsal Temelleri

Kisilik aragtirmalarinda bireysel farkliliklarin nasil tanimlanacagi, bu
farkliliklarin hangi boyutlar altinda degerlendirilecegi ve davranisla iligkilerinin
nasil agiklanacagi temel sorulardir. Ozellik temelli yaklagimlar, egilimlerin
siniflandirilmasina odaklanirken sosyal-biligsel agiklamalar kiginin kendi
kapasitesine iliskin inan¢larimi incelemektedir. Durumsal kosullari dikkate alan
yaklasimlar ise Ozelliklerin hangi ortamlarda davramisa yansidigim
arastirmaktadir (Cattell, 1943; Bandura, 1997; Tett ve Burnett, 2003).

Kisilik kuramlari, bireysel farkliliklarin smiflandirilmasit ve davranigin
aciklanmasi bakimindan farkli kapsamlar tasimaktadir. Kisilik Ozelliklerini
siniflandirmak ile belirli bir davranisin ortaya ¢ikisini agiklamak farkli aragtirma
amagclandir. Kitapta ozellik yaklagimi, bireysel farkliliklarin
degerlendirilmesinin temelini olusturmaktadir. Diger agiklamalardan, ozellik
puanlarinin yorumlanmasina katkida bulunduklari Slgiide yararlanilmaktadir
(McCrae ve John, 1992; Tett ve Burnett, 2003).

3.2.1. Allport’un Kisilik Anlayis1

Allport (1937), kisiligi bireyin ¢evresine 0Ozgiin uyumuyla baglantili
psikofiziksel sistemlerin dinamik Orgiitlenmesi olarak ele almaktadir. Bu
yaklasimda birey, birbirinden bagimsiz 6zelliklerin toplam1 seklinde
degerlendirilmemektedir. Ozelliklerin kisinin genel drgiitlenmesi igindeki yeri
Onem tagimaktadir.

Dinamik 6rgiitlenme vurgusu, kisiligin yalnizca gozlenebilir davraniglardan
olusan sabit bir listeye indirgenmesini Onlemektedir. Davranigin kiginin
cevresiyle kurdugu iligki i¢inde degerlendirilmesi gerekmektedir. Bireyin
kendine 6zgii yonleri, genel 6zellik aciklamalartyla birlikte ele alinabilmektedir
(Allport, 1937).

Allport’un kisilik anlayisi, ortak 6zellik boyutlariyla bireysel 6zgiinliigiin ayri
degerlendirilmesine katki saglamaktadir. Iki kisinin belirli bir 6zellik bakimmdan
benzer olmasi, biitiin deneyimlerinin veya davraniglarinin ayni oldugu anlamina
gelmemektedir. Genel bir 06zellik agiklamasi, kisinin biitlinline iliskin
degerlendirmeyi tek bagina karsilamamaktadir (Allport, 1937).

Allport’un  yaklagimi, kitapta kisiligin kavramsal c¢ercevesi igin
kullanilmaktadir. Bes Faktor Modeli’nin boyutlar1 veya belirli is sonuglar1 bu
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kaynaktan dogrudan ¢ikarilmayacaktir. Bu alanlar, ilgili simiflandirma ve orgiitsel
aragtirmalar {izerinden ele alinmaktadir (McCrae ve John, 1992; Barrick ve
Mount, 1991).

3.2.2. Ozelliklerin Siniflandirilmasi ve Faktor Analitik Yaklasim

Kisilik o6zelliklerinin sistematik degerlendirilmesi, farkli betimlemeler
arasindaki iligkilerin incelenmesini gerektirmektedir. Cattell (1943), 6zelliklerin
kiimeler halinde ele alinmasina yonelik ¢alismasiyla bu alana katki saglamistir.
Faktor analitik yaklasim, ¢ok sayidaki betimleme arasinda ortak Oriintiiler
arastirmaya yonelmektedir.

Faktor analitik yaklasim, kisilik betimlemelerinin ayr1 boyutlar mu
olusturdugunu yoksa daha genis 6zellikler altinda m1 toplandigini incelemektedir.
Birbiriyle iligkili degerlendirmelerin daha genis Ozellikler altinda ele
alinabilmesi, siniflandirmay1 diizenlemeye yardimci olmaktadir. Cattell’in
caligmasi, kisilik betimlemelerinin aragtirma verileriyle iliskilendirilmesinde
onemli bir adimdir (Cattell, 1943).

Siniflandirma ile agiklama arasinda ayrim korunmalidir. Ozelliklerin ortak bir
boyut altinda yer almasi, o boyutun belirli bir davranisin nedeni oldugunu tek
basimna gostermemektedir. Boyutlar arasindaki Oriintiilerin  belirlenmesi,
davranisin ortaya ¢iktigi kosullara iliskin biitiin sorulara yanit vermemektedir
(Cattell, 1943; Tett ve Burnett, 2003).

Daha sonraki kisilik aragtirmalari, genis 6zellik alanlarinin ortak bir ¢ercevede
degerlendirilebilmesine yonelik birikimi gelistirmistir. Bu birikimin Bes Faktor
Modeli’ne uzanan gelisimi sonraki alt boliimde agiklanacaktir (Goldberg, 1990;
McCrae ve John, 1992).

3.2.3. Ozellik Yaklasimiin A¢iklama Alam

Ozellik yaklasimi, bireylerin genel egilimlerini ortak boyutlar {izerinden
degerlendirmeye olanak saglamaktadir. Bu boyutlar, farkli aragtirmalarda
kullanilan  kigilik betimlemelerinin ~ karsilagtirilmas1  igin  bir ¢ergeve
sunabilmektedir. McCrae ve John (1992), Bes Faktdér Modeli’ni genis bir
smiflandirma sistemi olarak ele almaktadir.

Bir 6zellik modeli, kisinin hangi egilimlerde ne diizeyde degerlendirildigini
gosterebilmektedir. Ancak belirli bir olayda neden belirli bir davranisi sectigini
biitiiniiyle agiklamayabilmektedir. Davranisin gorev beklentileriyle, mevcut
olanaklarla ve kisinin deneyimiyle iligkisi ayrica incelenmelidir (Tett ve Burnett,
2003).

Calisma yagsamindaki meta-analizler, kisilik boyutlarmin bazi sonuglarla
iligkili oldugunu gostermektedir. Barrick ve Mount (1991) is performansini;
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Judge, Heller ve Mount (2002) ise is doyumunu degerlendirmistir. Bu
caligmalarin sundugu iliskiler, 6zellik yaklagiminin orgiitsel arastirmalarda
kullanilabilecegini desteklemektedir.

Kisilik boyutlariyla ¢aligma sonuglar1 arasindaki iligkilerin aciklama alani,
arastirmada olgiilen sonugla siirli bulunmaktadir. Is performansiyla iliski
bulunmasi, ayni 6zelligin i doyumu veya sessiz istifayla ayn1 yonde iliskili
olacagim gostermemektedir. Her sonuc¢ alani, ilgili aragtirmanin verileri
iizerinden degerlendirilmelidir (Barrick ve Mount, 1991; Judge, Heller ve Mount,
2002).

3.2.4. Sosyal-Bilissel Ac¢iklamalarin Katkisi

Sosyal-biligsel yaklagim agisindan kisinin kendi davranis kapasitesine iliskin
inanglart 6nem tasimaktadir. Bandura (1997), 6z yeterligi belirli kosullarda
gerekli davraniglar1 diizenleyip gergeklestirebilme kapasitesine iligkin inanglar
tizerinden aciklamaktadir.

Oz yeterlik, genis kisilik boyutlartyla ayni diizeyde bir degerlendirme degildir.
Kisinin belirli bir goérev hakkindaki inanci, genel davranis egilimlerinden farkli
bilgi saglamaktadir. Bir 6zellik puani {izerinden biitiin gorevlere iliskin 6z
yeterlik diizeyi belirlenmemelidir (Bandura, 1997; McCrae ve John, 1992).

Sosyal-biligsel aciklamalar, gorevle ilgili inanclarin genel kisilik
egilimlerinden ayr1 incelenmesine katki saglamaktadir. Caliganin genel egilimleri
benzer olsa bile belirli uygulamalara iliskin giiveni farklilagabilmektedir. Mesleki
yeterlik ve 6z yeterlik ayrimi birinci boliimde verilmistir; burada bu ayrimin
kuramsal temeli korunmaktadir (Bandura, 1997).

Sosyal-biligsel agiklamalar ile o6zellik yaklagimimin birlikte kullanilmasi,
farkli degiskenlerin aynmi ad altinda toplanmamasini gerektirmektedir. Kisilik
boyutlar1 ile gorev kapasitesine iliskin inanglar ayr1  Ol¢limlerle
degerlendirilebilmektedir. Aragtirma modelinde her birinin hangi soruya yanit
verdigi agiklanmalidir (Bandura, 1997; McCrae ve John, 1992).

3.2.5. Bireysel Yonelimler ve Motivasyonel Aciklamalar

Kisilik 6zellikleri ile motivasyonun niteligi arasinda kavramsal baglantilar
kurulabilmektedir. Deci ve Ryan’in (1985a) genel nedensellik yonelimlerine
iligkin c¢aligmasi, bireylerin davraniglarini diizenleme bigimlerinde farkli
yonelimlerin degerlendirilebilecegini gdstermektedir. Bu yonelimler, Bes Faktor
Modeli’nin boyutlartyla ayni siniflandirma degildir.

Oz Belirleme Kurami’nin aciklamalari, kisinin bir davranist hangi
gerekgelerle siirdiirdiigiinii incelemektedir. Faaliyete ilgi duyma, amacini
benimseme veya digsal beklentiyi karsilama, farkli motivasyonel
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diizenlemelerdir. Bu ayrimlarin ayrintilar1 6nceki boliimlerde agiklanmistir (Deci
ve Ryan, 2000; Ryan ve Deci, 2000).

Kisilik arastirmalarinda motivasyonel agiklamalardan yararlanilmasi, genel
egilimlerle davranisin gerekcesinin ayrilmasini saglamaktadir. Bir kisinin belirli
bir 0Ozellige sahip olmasi, yaptigi her isi ayni nedenle siirdiirdiglini
gostermemektedir. Ozellik ile motivasyonun iliskisi arastirilabilir; ancak biri
digerinin dogrudan karsilig1 olarak kullanilmamalidir (Deci ve Ryan, 1985a;
McCrae ve John, 1992).

Kisilik egilimleri ile davranisin motivasyonel gerekgelerinin ayrilmasi, sessiz
istifanin agiklanmasinda 6nem tagimaktadir. Kisilik puanlarindan hareketle
caliganin ek katkilarmi hangi amagla sinirlandirdigi belirlenememektedir.
Davranisin =~ motivasyonel  gerekgeleri ve calisma  baglami  ayn
degerlendirilmelidir (Ryan ve Deci, 2000).

3.2.6. Ozellik Etkinlesmesi ve Durumsal Kosullar

Tett ve Burnett (2003), kisilik 6zelliklerinin is davraniglariyla iligkilerini
durumsal kosullarla birlikte ele almaktadir. Ozellik etkinlesmesi yaklasimi,
calisma ortamindaki kosullarin belirli egilimlerin davranisa yansimasini
destekleyebilecegini veya sinirlandirabilecegini agiklamaktadir.

Ozellik etkinlesmesi yaklasimi, kisilik egilimlerinin hangi gorev ve iliskiler
icinde ifade edildigine odaklanmaktadir. Genel bir egilim, biitiin islerde ayn1
Olgiide gOriiniir olmayabilmektedir. Gorevin gerektirdigi davranislar ve
uygulama olanaklari, kisilikle davranig arasindaki iliskinin degerlendirilmesine
katilmalidir (Tett ve Burnett, 2003).

Ozellik etkinlesmesi, her is sonucunu kisilige baglayan bir agiklama olarak
kullanilmamalidir. Calisma kosullarinin bagimsiz katkilar1 ve gorevin 6zellikleri
de incelenmelidir. Bir davranigin kisilikle iligkili olabilecegi diisiincesi, iliskinin
arastirmada desteklendigi anlamina gelmemektedir (Tett ve Burnett, 2003).

Kisilik ile sessiz istifa arasindaki olasi iligkiler, gdrevlerin ve durumsal
kosullarmm o6zellikleriyle birlikte arastirilmalidir. Bu kosullarin araci veya
diizenleyici roli, kuramsal gerekcenin yaninda uygun o6l¢iim ve analizleri
gerektirmektedir (Tett ve Burnett, 2003).

3.2.7. Kitabin Kuramsal Cercevesi

Bes Faktor Modeli, kitapta kisilik Ozelliklerinin tanimlanmasi ve
degerlendirilmesinin temelini olusturmaktadir. Model, farkli egilimleri ortak
boyutlar altinda incelemeye olanak saglamaktadir (McCrae ve Costa, 1987
McCrae ve John, 1992).
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Bes Faktor Modeli bireysel egilimleri tanmimlarken ozellik etkinlesmesi
yaklagimi bu egilimlerin gorev ve ortam igindeki karsiligini sorgulamaktadir
(Tett ve Burnett, 2003). Is talepleri—kaynaklar yaklasimi, ¢alisma kosullarinin
tamamlayic1 cergevesidir. Sosyal-biligsel ve motivasyonel agiklamalar ise 6z
yeterlik ve davranisin gerekgeleri gibi ayri alanlari ele almaktadir (Bandura,
1997; Bakker ve Demerouti, 2007).

Kisilik 6zellikleri, motivasyon ve ¢aligsma kosullarinin ayr agiklama alanlari
olarak ele alinmasi, 6zellik puanlarina asir1 anlam yiiklenmesini 6nlemektedir.
Bir sonraki alt boliimde Bes Faktor Modeli’nin gelisimi, mevcut kaynaklardaki
siniflandirma ve 6lgme g¢alismalar1 tizerinden ele alinacaktir (Norman, 1963;
Goldberg, 1990; McCrae ve John, 1992).

3.3. Bes Faktor Kisilik Modelinin Gelisimi

Bes Faktor Kisilik Modeli, kisilik betimlemelerinin ortak bir siniflandirma
icinde degerlendirilmesine yonelik arastirmalarla  gelismistir.  Modelin
olusumunda 6zellik degerlendirmelerinin faktdr yapisi, giinliik dildeki kisilik
ifadeleri ve farkli Olgcme araclariyla elde edilen sonuglar birlikte Gnem
tagimaktadir. Bu gelisim, tek bir arastirmanin ortaya koydugu simiflandirmadan
daha genis bir birikime dayanmaktadir (Norman, 1963; McCrae ve Costa, 1987;
Goldberg, 1990).

Modelin tarihgesi incelenirken erken donem faktor ¢alismalarinin, s6zciiksel
arastirmalarin ve 6lgme c¢aligsmalarinin katkilar1 ayrilmahdir. Bunlar, bes genis
0zellik alaninin belirlenmesine farkl yollarla katki saglamistir. McCrae ve John
(1992), modeli kisilik 6zelliklerinin genis ve biitlinlestirici bir siniflandirma
sistemi olarak ele almaktadir.

3.3.1. Kisilik Betimlemelerinden Ortak Boyutlara

Kisilik aragtirmalarinda ¢ok sayidaki betimlemenin nasil diizenlenecegi temel
bir sorundur. Giinlik kullanimda benzer egilimleri anlatan farkli ifadeler
bulunabilmektedir. Bu ifadeler arasindaki iligkilerin incelenmesi, 6zelliklerin
daha genis boyutlar altinda degerlendirilmesine olanak saglamaktadir (Cattell,
1943; Goldberg, 1990).

Faktor analitik calismalar, betimlemelerin degerlendirmelerde nasil bir araya
geldigini aragtirmaktadir. Cattell’in (1943) 6zellikleri kiimeler halinde inceleyen
calismasi, bu yondeki arastirma birikimine katki saglamigtir. Onceki alt boliimde
aciklanan bu yaklasim, Bes Faktér Modeli’nin gelisiminde o6zellik
siniflandirmasinin 6nemini gostermektedir.

Sozciiksel arastirmalar ise kisilik farkliliklarim1 betimlemek i¢in kullanilan
dilsel ifadelerden yararlanmaktadir. Goldberg (1990), bu arastirma alaninda bes

90



faktor yapisina iliskin caligmalartyla 6nemli bir katki sunmustur. Dilsel
betimlemelerin incelenmesi, farkli kisilik ifadelerinin ortak 6zellik alanlariyla
iligkisini degerlendirmeye yardimei olmaktadir.

Kisilik smiflandirmalarinin amaci, her sifati bagimsiz bir boyut olarak ele
almak yerine betimlemeler arasindaki ortak oOriintiileri belirlemektir. Genis
ozellik boyutlarmin olusturulmasi, kisiligin biitiin ayrintilarinin tek bir listeyle
aciklanabilecegi anlamima gelmemektedir (Goldberg, 1990; McCrae ve John,
1992).

3.3.2. Tupes ve Christal’in Faktor Calismasi

Tupes ve Christal’mn kisilik degerlendirmelerinde tekrarlanan faktorleri ele
alan calismasi, bes genis boyuta iliskin arastirma birikiminin 6nemli
kaynaklarindan biridir. Ozgiin calisma 1961 yilinda yayimlanmis; 1992 yilinda
yeniden yayimlanmigtir. Tarihsel gelisim degerlendirilirken 6zgiin arastirma
tarihi ile kullanilan yayin siiriimii ayrilmalidir (Tupes ve Christal, 1992).

Calismanin katkisi, kisilik ozelliklerine iliskin degerlendirmelerde ortak
faktor oriintiilerinin aragtirtlmasidir. Bes faktor yaklagiminin gelisimi agisindan
yalmizca 6zellik adlarinin 6nerilmesi degil, degerlendirmelerde tekrar eden bir
yapinin incelenmesi dnem tagimaktadir (Tupes ve Christal, 1992).

Tupes ve Christal’in ¢aligmasi, Bes Faktor Modeli’nin tarih¢esindeki erken
aragtirma birikimi i¢inde degerlendirilmektedir. Kaynakcada kullanilan yayin
tarithinin 1992 olmasi, yaklasimin ilk kez o yil ortaya ciktigi seklinde
yorumlanmamalidir. Daha sonraki c¢alismalar, s6z konusu birikimi farkl
degerlendirmeler ve 6lgme araglan iizerinden gelistirmistir (Tupes ve Christal,
1992; McCrae ve John, 1992).

3.3.3. Norman’in Simiflandirma Calismasi

Norman (1963), kisilik 6zelliklerinin yeterli bir siniflandirmasina yonelik
caligmasinda, akran degerlendirmelerindeki faktdr yapisini incelemistir. Bu
calisma, kisilik betimlemelerinin gozlemci degerlendirmeleri iizerinden
arastirilmasina katki saglamaktadir.

Kisiligin bagka kisiler tarafindan nasil betimlendigi, bireyin kendi
degerlendirmesinden farkli bir bilgi kaynagidir. Norman’in (1963) caligmasi,
ozellik siniflandirmasinin yalnizca kisinin kendisi hakkinda verdigi yanitlara
dayanmadigini gostermektedir. Degerlendirme kaynaklariin ¢esitliligi, modelin
gelisiminde 6nemli bir inceleme alanidir.

Aragtirmanin  tarihsel katkisi, kisilik betimlemelerinde ortak bir
siniflandirmanin sinanmastyla iliskilidir. Daha sonraki 6l¢me calismalarinda
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farkli ara¢ ve degerlendirme kaynaklarinin kullanilmasi, bu arastirma ¢izgisini
genigletmistir (Norman, 1963; McCrae ve Costa, 1987).

3.3.4. Goldberg ve Sozciiksel Arastirma Birikimi

Goldberg (1990), kisiligin bes faktorlii yapisini sozciiksel betimlemeler
tizerinden ele almistir. Bu yaklasim, kisilik farkliliklarmin giinliik dilde
kullanilan ifadeler araciligiyla arastirilmasina dayanmaktadir.

Sozciiksel ¢alismalarda kisiligi anlatan ifadeler arasindaki iligkiler
incelenmektedir. Birbiriyle baglantili betimlemelerin daha genis 06zellik
alanlarinda toplanmasi, farkli ifadeler arasinda kavramsal diizen kurulmasini
saglamaktadir. Boylece aragtirmalarda kullanilan ¢ok sayidaki betimleme, ortak
boyutlarla iliskilendirilebilmektedir (Goldberg, 1990).

Sozciiksel arastirmalar, Bes Faktor Modeli’nin yalnizca belirli bir dlgegin
madde yapisina dayandirilmasini 6nlemektedir. Kisilik siniflandirmasi, daha
genis betimleme alanlar1 iizerinden de arastirilmaktadir. Sozciiksel birikim ile
diger 6lgme caligmalarmin birlikte degerlendirilmesi, Bes Faktéor Modeli’nin
gelisimini anlamay1 kolaylastirmaktadir (Goldberg, 1990; McCrae ve Costa,
1987).

Dilsel ifadelerden yararlanilmasi, biitiin dillerdeki betimlemelerin bire bir ayn
oldugu anlamina gelmemektedir. Modelin farkli uygulama baglamlarinda
degerlendirilmesi, kullanilan ifadelerin ve dl¢iimlerin kapsaminin agiklanmasini
gerektirmektedir. Tiirk¢e 6l¢limlere iliskin uyarlama ¢aligsmalari da bu agidan ayr1
bir 6nem tasimaktadir (Atak, 2013).

3.3.5. Farkh Araclar ve Gozlemci Degerlendirmeleri

McCrae ve Costa (1987), Bes Faktor Modeli’nin gecerligini farkli 6lgme
araglar1 ve gozlemci degerlendirmeleri tizerinden incelemistir. Bu ¢alisma, kigilik
boyutlarinin yalnizca tek bir degerlendirme bicimiyle ele alimmadigim
gostermektedir.

Farkli araglarla elde edilen sonuglarin incelenmesi, ortak 6zellik alanlarinin
nasil temsil edildigine iligskin bilgi saglamaktadir. G6zlemci degerlendirmeleri de
kisinin kendisi hakkinda verdigi yanitlarin yaninda farkli bir bakis agist
sunmaktadir. Bu kaynaklarin birlikte ele alinmasi, siniflandirmanin
arastirilmasini genisletmektedir (McCrae ve Costa, 1987).

Araglar ve degerlendirme kaynaklar1 arasinda iliski bulunmasi, biitiin
Olclimlerin ayni ayrintiy1 verdigi anlamina gelmemektedir. Kullanilan maddeler
ve degerlendirme kapsami farklilasabilmektedir. Bes Faktor Modeli’ne dayanan
araglarin sonuglart yorumlanirken hangi formun uygulandigi belirtilmelidir
(McCrae ve Costa, 1987; Gosling ve arkadaglari, 2003).

92



3.3.6. Biitiinlestirici Bir Model Olarak Bes Faktor

McCrae ve John (1992), Bes Faktor Modeli’ni genis kisilik 6zelliklerini ortak
bir ¢er¢evede ele alan bir yaklasim olarak agiklamaktadir. Modelin biitiinlestirici
niteligi, farkli arastirmalardaki kisilik betimlemelerinin karsilastiriimasina katki
saglamaktadir.

Ortak boyutlar kullanilmasi, arastirmalar arasinda kavramsal baglanti
kurulmasini kolaylastirabilmektedir. Ancak farkli araclarm aymi boyutu aym
kapsamda temsil ettigi varsayilmamalidir. Olgiimiin icerigi ve uygulama baglami,
elde edilen puanin yorumunda 6nemini korumaktadir (McCrae ve John, 1992;
McCrae ve Costa, 1987).

Modelin gelisiminde siniflandirma ve Olgme birbirini tamamlamaktadir.
Ozellik alanlarmin agiklanmasi, araglarin hangi yapilart degerlendirecegine yon
verirken 6l¢me ¢alismalarinin sonuglart da siniflandirmanin incelenmesine katki
saglamaktadir. Bu iligki, modelin arastirma birikimi iginde gelistigini
gostermektedir (Goldberg, 1990; McCrae ve John, 1992).

Bes Faktor Modeli, kisiligin biitiin olusum siireglerini aciklayan tek bir
nedenler kurami olarak kullanilmamalidir. Genis egilimlerin diizenlenmesini
saglayan ¢erceve ile belirli bir davranigin ortaya ¢ikisini agiklayan yaklasim farkli
islevlere sahiptir. Calisma ortamindaki davraniglarin degerlendirilmesinde
durumsal kosullarin ayrica incelenmesi gerekmektedir (McCrae ve John, 1992;
Tett ve Burnett, 2003).

3.3.7. Kisa Ol¢iimler ve Tiirkce Uyarlama

Gosling, Rentfrow ve Swann (2003), Bes Faktor kisilik alanlarini kisa bir
aragla degerlendirmeye yonelik calisma gerceklestirmistir. Bu tiir 61¢iimler, genis
boyutlara iligskin sinirli sayida maddeyle bilgi elde edilmesini amag¢lamaktadir.

Kisa bir arag, kisiligin biitiin ayrintilarin1 degerlendiren kapsaml 6l¢iimlerle
ayni bilgi diizeyini sunmayabilmektedir. Aracin kullanim amaci ve temsil ettigi
0zellik alanlar agiklanmalidir. Modelin adi, kullanilan 6l¢limiin ayrint1 diizeyini
tek basina belirlememektedir (Gosling ve arkadaglari, 2003).

Atak (2013), On Maddeli Kisilik Olgegi’nin Tiirk kiiltiiriine uyarlanmasini
incelemistir. Bu kaynak, modelin Tiirkge Olglimlerle kullanilmasina iligkin
mevcut arastirma birikiminin pargasidir. Uyarlama c¢alismasi, dilsel ve kiiltiirel
uygulama baglaminin degerlendirilmesi bakimindan énem tagimaktadir.

Kisa kisilik araglarinin farkli mesleki 6rneklemlerde kullanilmasi, puanlarin
kapsaminin ve yoniiniin agik¢a belirtilmesini gerektirmektedir. Arastirmalar
arasindaki karsilastirmalar bu bilgiler lizerinden yapilmalidir (Gosling, Rentfrow
ve Swann, 2003; Atak, 2013).
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Bes Faktor Modeli’nin gelisimi, 6zellik siniflandirmalarindan farkli araglarla
yapilan degerlendirmelere uzanan bir arastirma birikimine dayanmaktadir.
Sonraki alt boliimde disadoniikliik, uyumluluk, sorumluluk, nevrotiklik ve
deneyime agiklik boyutlari, bu ¢erceve icinde ayri ayr agiklanacaktir (McCrae
ve Costa, 1987; McCrae ve John, 1992).

3.4. Bes Faktor Kisilik Modelinin Boyutlari

Bes Faktor Kisilik Modeli, kisilik farkliliklarini disaddniikliik, uyumluluk,
sorumluluk, nevrotiklik ve deneyime aciklik boyutlar1 iizerinden
degerlendirmektedir. Boyutlar, bireylerin genel egilimlerini agiklayan genis
Ozellik alanlaridir. Bir kisinin her boyutta farkli diizeyde degerlendirilmesi
miimkiindiir (McCrae ve Costa, 1987; McCrae ve John, 1992).

Boyut adlarnn arastirmalarda farkli bigimlerde kullanilabilmektedir.
Uyumluluk bazi araglarda yumusak baglilik olarak adlandirilmaktadir.
Nevrotiklik ile duygusal dengelilik ise ayni genis alanin karsit yonlerini
belirtmektedir. Atak’in (2013) uyarlamasinda boyut duygusal dengelilik olarak
adlandirilmistir. Puanlama yoni, kullanilan arastirmanin hesaplama yontemiyle
birlikte aciklanmalidir.

3.4.1. Disadoniikliik

Disadoniikliik; sosyal etkilesime yonelme, giriskenlik, konuskanlik,
hareketlilik ve olumlu duygulamim egilimleriyle iligkilidir. Bu boyut, bireyin
sosyal ortamlara ve kisiler arasi etkilesime yaklagimindaki genel ydnelimi
aciklamaktadir (McCrae ve John, 1992; Goldberg, 1990).

Disadoniikliik diizeyi yiiksek kisiler, sosyal etkilesimlere daha fazla yonelme
ve grup ortamlarinda daha etkin olma egilimi gosterebilmektedir. Bu agiklama,
her durumda aynmi davramisin ortaya c¢ikacagi anlamma gelmemektedir.
Etkilesimin konusu, kisinin rolii ve ortamin O6zellikleri, egilimin nasil ifade
edildigini etkileyebilmektedir (McCrae ve John, 1992; Tett ve Burnett, 2003).

Diistik  disadoniikliilk, kisiler arasi1 iligkilerde basarisizlik olarak
yorumlanmamalidir. Daha i¢edoniik kisiler, etkilesimlerinde segici olabilir veya
daha sakin ¢alisma ortamlarini tercih edebilmektedir. Boyut, sosyal davranisin
genel yonelimine iliskindir; iletisim becerisinin tamamini degerlendirmemektedir
(McCrae ve John, 1992).

Konugmaya istekli olmak ile dikkatli dinlemek, kendini ifade etmek ile
karsidaki kisinin aciklamalarmi anlamak aym 6zellik degildir. Iletisimde
kullanilan bilgi ve beceriler, egitim ve deneyimle gelistirilebilen yeterlikler
kapsaminda ele alinabilmektedir. Kisilik egilimiyle mesleki yeterligin ayrilmasi
burada onem tasimaktadir (Spencer ve Spencer, 1993; McCrae ve John, 1992).
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Judge, Bono, Ilies ve Gerhardt (2002), disadoniikligin liderlik
degiskenleriyle pozitif yonde iligkili oldugunu bildirmistir. Bu bulgu, 6zelligin
aragtirilabilecek bir bireysel farklilik oldugunu gostermektedir. Her disadoniik
kisinin biitiin kosullarda etkili liderlik sergileyecegi veya daha icedoniik kisilerin
liderlik yapamayacagi sonucu ¢ikarilamamaktadir.

3.4.2. Uyumluluk ve Yumusak Bashhik

Uyumluluk; kisiler aras1 iligskilerde is birligine yonelme, giiven,
yardimseverlik, anlayis ve uzlasmaci davranig egilimleriyle iligkilidir. Bu boyutta
baskalarinin gereksinimlerine yaklasim ve iligkilerin yiiriitiilme bi¢imi One
¢cikmaktadir (McCrae ve John, 1992; Goldberg, 1990).

Yiksek uyumluluk, kisiler arasi is birligini siirdiirme ve karsidaki kisiyi
dikkate alma egilimiyle baglantili olabilmektedir. Ozelligin davranisa nasil
yansidigi, iligkinin kosullarina baglidir. Uzlagsma arayisinin belirli bir durumda
yararli olmasi, biitin durumlarda ayni sonucun ortaya ¢ikacagin
gostermemektedir (McCrae ve John, 1992; Tett ve Burnett, 2003).

Uyumluluk, biitiin taleplerin kabul edilmesi anlamina gelmemektedir. Kisinin
is birligine dnem vermesiyle kendi goriislerini ifade etmesi veya gorev sinirlarini
aciklamasi birlikte bulunabilmektedir. Tek bir anlagmazlik iizerinden kisinin
genel uyumluluk diizeyi hakkinda kesin degerlendirme yapilmamalidir (McCrae
ve John, 1992; Tett ve Burnett, 2003).

Diigikk uyumluluk puani, etik davramislarin bulunmadigimi veya ekip
caligmasinin yapilamayacagini gostermemektedir. Boyut, genel kisiler arasi
egilimleri degerlendirmektedir. Mesleki davranislarin incelenmesinde 6grenilmis
beceriler ve galigma ortamindaki beklentiler de dikkate alinmalidir (Spencer ve
Spencer, 1993; Tett ve Burnett, 2003).

Uyumluluk ile yumusak baglilik adlandirmalar1 karsilastirilirken aracin igerik
kapsami dikkate alinmalidir. Burada iki terim, Bes Faktér Modeli kapsamindaki
ayni genis Ozellik alanint agiklamak i¢in kullanilmaktadir (McCrae ve John,
1992; Atak, 2013).

3.4.3. Sorumluluk

Sorumluluk; planli hareket etme, diizenlilik, 6z disiplin, gorevleri siirdiirme
ve hedeflere yonelik davranis egilimlerini kapsamaktadir. Boyut, kisinin
caligmalarini nasil diizenledigine ve amaglarini izleme bigimine iliskin genel
yonelimi agiklamaktadir (McCrae ve John, 1992; Goldberg, 1990).

Yiksek sorumluluk diizeyi, gorevleri sistematik bigcimde yiirlitme ve
caligmalarin siirekliligini saglama egilimiyle iliskilendirilebilmektedir. Planlanan
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isi takip etmek ve belirlenen amaglara yonelik ¢abayi siirdiirmek, bu 6zellik alani
icinde ele alinmaktadir (McCrae ve John, 1992).

Barrick ve Mount (1991), kisilik o&zellikleri ile is performansin
degerlendirdikleri meta-analizde sorumluluk boyutunun farkli meslek
gruplarinda performansla iligkili oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgu,
sorumlulugun ¢aligma  davraniglari  acisindan  Onem  tasiyabilecegini
desteklemektedir. Belirli bir ¢alisganin performansi hakkinda yalnizca kisilik
puaniyla kesin hiikiim verilmesini saglamamaktadir.

Planli davranma egilimi ile uygulanabilir bir program hazirlayabilme becerisi
ayrilmalidir. Program hazirlamak, gorevle ilgili bilgiye ve mevcut kaynaklarin
degerlendirilmesine de baghdir. Kisilik 6zelligi, mesleki yeterligin dogrudan
karsilig1 degildir (Spencer ve Spencer, 1993; Tett ve Burnett, 2003).

Sorumluluk  boyutunun giindelik  kullanimdaki  ahlaki  yargilarla
karigtirllmamasi gerekmektedir. Diisiik bir puan, kisinin biitiin gérevlerini ihmal
ettigini gostermemektedir. Benzer sekilde yiiksek puan, biitiin ek taleplerin kabul
edildigi anlamima gelmemektedir. Degerlendirme, olgiilen egilim ve gozlenen
davranis arasindaki iligkiyle sinirli tutulmalidir (McCrae ve John, 1992; Tett ve
Burnett, 2003).

3.4.4. Nevrotiklik ve Duygusal Dengelilik

Nevrotiklik; kaygi, endise, duygusal degiskenlik ve olumsuz duygulanim
deneyimleme egilimleriyle iliskilidir. Duygusal dengelilik, bu boyutun ters
yondeki adlandirilmasidir. Arastirma sonuglari okunurken hangi yoniin
puanlandigi belirtilmelidir (McCrae ve Costa, 1987; McCrae ve John, 1992).

Nevrotiklik puanmin yiiksek olmasi, olumsuz duygusal deneyimlere daha
fazla yatkinlik olarak degerlendirilmektedir. Duygusal dengelilik yoniinde
yiksek puan ise ters yonde yorumlanmaktadir. Aymi sayisal yoniin iki
adlandirmada farkli anlam tagimasi, 6l¢iim bilgisinin korunmasini gerekli
kilmaktadir (McCrae ve John, 1992; Gosling ve arkadaslari, 2003).

Nevrotiklik, genel bir kisilik egilimini tanimlamakta; tek bagma klinik tam
veya psikolojik bozukluk gostergesi olusturmamaktadir. Ozellik puani, kisinin
biitiin duygusal deneyimlerini ve basa ¢ikma davraniglarini agiklamamaktadir
(McCrae ve John, 1992).

Judge, Bono, llies ve Gerhardt (2002), nevrotikligin liderlikle negatif yonde
iligkili oldugunu bildirmistir. Genel iligki, belirli bir kiginin liderlik davraniglart
hakkinda degismez bir sonu¢ olarak yorumlanmamalidir. Gorev kosullar1 ve
kisinin kullandig1 mesleki beceriler de degerlendirmeye katilmalidir (Tett ve
Burnett, 2003).
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Nevrotiklik ve duygusal dengelilik karsit yonlii adlandirmalardir. Bir
arastirmada boyutun nevrotizm olarak etiketlenmesi, puanin mutlaka bu yénde
hesaplandigin1 gostermeyebilmektedir. Sonuglar, adlandirmanin yaninda ters
puanlama ve puan hesaplama bilgileriyle birlikte okunmalidir (Atak, 2013).

3.4.5. Deneyime Acikhik

Deneyime aciklik; yeni fikirlere, farkli deneyimlere, yaratici diigiinmeye ve
entelektiiel meraka yonelik egilimlerle iliskilidir. Boyut, kisinin aligilmigin
disindaki diisiince ve deneyimlere yaklasimini agiklamaktadir (McCrae ve John,
1992; Goldberg, 1990).

Yiksek deneyime aciklik, farkli bakis agilarini degerlendirmeye ve yeni
yontemlerle ilgilenmeye yonelik bir egilim olarak ele alinabilmektedir. Bu
yonelim, kisinin karsilastig1 her yeniligi kabul ettigi veya her yeni uygulamay1
basariyla gergeklestirdigi anlamina gelmemektedir (McCrae ve John, 1992; Tett
ve Burnett, 2003).

Yeni bir yonteme ilgi duymak ile yontemi uygulamak i¢in gereken bilgiye
sahip olmak ayr1 konulardir. Mesleki uygulama, teknik bilgi, planlama ve
kurumsal olanaklar gerektirebilmektedir. Deneyime aciklik, bu yeterliklerin
yerine kullanilan bir degerlendirme olmamalidir (Spencer ve Spencer, 1993; Tett
ve Burnett, 2003).

Daha diisiikk puan, yeni bir yontem Ogrenilemeyecegini gostermemektedir.
Genel egilim ile belirli bir gorevin 6grenilmesi ayr degerlendirme alanlaridir.
Kisinin is davraniglari, 6zelligin yaninda gorev beklentileri ve uygulama
kosullariyla birlikte incelenmelidir (McCrae ve John, 1992; Tett ve Burnett,
2003).

3.4.6. Boyutlarin Birlikte Okunmasi

Bes boyut, bir kisinin farkli egilimlerine iligskin ayr1 bilgiler sunmaktadir. Bir
boyuttaki diizey, diger boyutlarin diizeyini veya biitiin mesleki davraniglari
kendiliginden belirlememektedir. Kisilik profili, farkli puanlarm birlikte
degerlendirilmesine olanak saglayan bir ¢ergevedir (McCrae ve Costa, 1987,
McCrae ve John, 1992).

Kullanilan aracin kapsami bu degerlendirmede korunmalidir. Kisa dl¢iimler,
genig Ozellik alanlarini az sayida maddeyle temsil etmektedir. Sonuglar, ayrintili
bir kisilik degerlendirmesinin biitiinlinii sunuyormus gibi yorumlanmamalidir
(Gosling ve arkadaslari, 2003; Atak, 2013).

Boyutlarin galisma yagamindaki karsiliklari, genel tanimlardan hareketle
varsayllmamalidir. Performans, iy doyumu ve liderlik farkli arastirma
sonuclaridir; kisilikle iliskileri ilgili bulgular iizerinden ele alinmalidir (Barrick
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ve Mount, 1991; Judge, Heller ve Mount, 2002; Judge, Bono, Ilies ve Gerhardt,
2002). Sonraki alt boliimde bu iligkiler ayrintilandirilacaktir.

3.5. Kisilik Ozelliklerinin Calisma Yasami ve Orgﬁtsel Davranislarla
Iliskisi

Kisilik 6zellikleri, ¢aliganlar arasindaki bazi tutum ve davranig farkliliklarinin
aragtirilmasina katki saglamaktadir. Is performansi ve is doyumu iizerine yapilan
caligmalar, kisilik boyutlarinin c¢alisma yasamindaki sonuglarla iligkili
olabilecegini gostermektedir. Bu iligkiler, incelenen sonuglarin ve caligma
baglaminin 6zellikleri korunarak degerlendirilmelidir (Barrick ve Mount, 1991;
Judge, Heller ve Mount, 2002).

Kisilik ile bir i sonucu arasinda iligki bulunmasi, ayni 6zelligin biitiin orgiitsel
davranislart agikladig1 anlamima gelmemektedir. Gérevin yerine getirilmesi, ise
iligkin memnuniyet ve kurumla kurulan bag farkli aragtirma alanlaridir. Bu ayrim,
kisilik bulgularmin kapsamindan daha genis sonuglara doniistiiriilmesini
onlemektedir (Judge, Heller ve Mount, 2002; Meyer ve Allen, 1991).

3.5.1. is Performansina iliskin Arastirma Bulgular

Barrick ve Mount’un (1991) meta-analizinde sorumluluk boyutunun farkli
meslek gruplarinda is performansiyla iliskili oldugu bildirilmektedir. Bulgular,
arastirmalardaki ortak Oriintiiyii  agiklamakta; bireysel bir ¢alisanin
performansinin yalnizea kisilik puaniyla belirlenmesini saglamamaktadir.

Performans bulgularinin yorumlanmasinda 6lgiitiin kapsami belirtilmelidir.
Gorevlerin tamamlanmasi ile farkli is sonuglarmin degerlendirilmesi ayni alani
olusturmamaktadir (Barrick ve Mount, 1991; Tett ve Burnett, 2003).

Mesleki bilgi ve beceriler, kisilik 6zellikleriyle ayni degerlendirme alanini
olusturmamaktadir. Calisgan bir gorevi yerine getirmeye yonelik egilim
gosterebilir, ancak gorevin gerektirdigi teknik bilgiye veya uygulama olanagina
sahip olmayabilmektedir. Yeterlikler ve ¢aligma kosullar1 performans
degerlendirmesine ayrica dahil edilmelidir (Spencer ve Spencer, 1993; Tett ve
Burnett, 2003).

3.5.2. 0s Doyumuna iliskin Arastirma Bulgulan

Judge, Heller ve Mount (2002), kisilik 6zellikleri ile is doyumu arasindaki
iligkileri meta-analizle degerlendirmistir. Kisilik boyutlarinin i doyumuyla farkli
diizeylerde iligkili bulunmasi, ise iliskin degerlendirmelerde bireysel
farkliliklarin arastirilabilecegini gostermektedir.

Is doyumu, kisinin isini ve calisma deneyimlerini degerlendirmesiyle ilgilidir.
Kisilik ise daha genel egilimleri aciklamaktadir. Aralarinda iligki bulunmasi,
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doyumun bir kisilik 6zelligi oldugu anlamima gelmemektedir (Locke, 1976;
Judge, Heller ve Mount, 2002).

Kurumdaki ayni uygulama, farkli beklenti ve deneyimlere sahip calisanlar
tarafindan farkli bigcimlerde karsilanabilmektedir. Bu farkliliklar arastirilirken
kisilik, olas1 aciklayic1 degiskenlerden biri olarak ele almabilmektedir. Ucret,
yonetim iligkileri ve gelisim olanaklar1 gibi is 6zellikleri de degerlendirmede yer
almalidir (Spector, 1997; Judge, Heller ve Mount, 2002).

Kisilikle doyum arasindaki baglanti, calisma ortamindaki sorunlarin bireysel
ozelliklere indirgenmesi igin kullanilmamalidir. Bir caliganin
memnuniyetsizligini agiklamak, hem kendi degerlendirmelerini hem de isin
kosullarini incelemeyi gerektirmektedir. Genel kisilik bulgulari, belirli bir
kurumsal uygulamanin uygunlugunu tek bagina gostermemektedir (Judge, Heller
ve Mount, 2002; Bakker ve Demerouti, 2007).

3.5.3. Gorev Ozellikleri ve Davramisin Ortaya Cikisi

Kisilik ozelliklerinin ¢alisma davraniglariyla iligkisi, gorevlerin hangi
egilimlerin kullanilmasina olanak sunduguyla baglantili olabilmektedir. Tett ve
Burnett (2003), 6zellik etkinlesmesi yaklagiminda durumsal kosullarin énemini
aciklamaktadir. Burada yaklagimin kuramsal ayrintisindan ¢ok, arastirma
bulgulariin yorumuna katkis1 6nem tagimaktadir.

Bir gorevde gerekli olan davranmig, bagka bir gorevde ayni dlgiide 6nem
tasimayabilmektedir. Katilimcilarla yogun etkilesim gerektiren bir ¢alisma ile
bireysel hazirlik gerektiren bir is, farkli uygulama kosullar1 sunmaktadir.
Ozelliklerin davranisa yansimasi incelenirken gérevin yapisi belirtilmelidir (Tett
ve Burnett, 2003).

Hackman ve Oldham’in (1976) Is Ozellikleri Modeli, beceri gesitliligi, gorev
biitiinliigli, dnem, o6zerklik ve geri bildirim gibi is 6zelliklerini ele almaktadir.
Bunlar, kisilik boyutlar1 degildir. Calisanin egilimleriyle isin diizenlenme
bi¢ciminin ayr1 degerlendirilmesi, bireysel ve oOrgiitsel agiklamalarin sinirini
korumaktadir.

3.5.4. Cahisma Kaynaklan ve Kisilik Egilimleri

Calisanlarin genel egilimleri, gérevlerini hangi olanaklarla yiiriittiiklerinden
bagimsiz degildir. Zaman, materyal, bilgi ve destek, davranisin
uygulanabilirligini sekillendiren kosullardir. Bakker ve Demerouti’nin (2007)
modeli, calisma deneyimlerini talepler ve kaynaklar iizerinden incelemeye olanak
sunmaktadir.

Bir kisinin planli davranma egilimi yiiksek olsa da siirekli degisen gorevler
veya smirli kaynaklar, planin uygulanmasini giiglestirebilmektedir. Boyle bir
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durum, kisilik 6zelliginin bulunmadigini gostermemektedir. Ozelligin ifade
edilebildigi kosullarin degerlendirilmesi gerekmektedir (Tett ve Burnett, 2003;
Bakker ve Demerouti, 2007).

Kaynaklarin bulunmasi da biitiin ¢alisanlarin ayni1 bicimde yararlanacagini
garanti etmemektedir. Gorevle ilgili bilgi, deneyim ve kullanilabilir destek
arasindaki iligki ayrica incelenebilmektedir. Kisilik, yeterlik ve kaynaklarin tek
bir degisken gibi ele alinmasi, agiklama alanlarimi belirsizlestirir (Spencer ve
Spencer, 1993; Bakker ve Demerouti, 2007).

3.5.5. Ise Katim ve Orgiitsel Baglihk Acisindan Degerlendirme

Ise katitlmin anlamlilik, giivenlik ve hazir bulunma kosullar, kisilik
Ozelliklerinden ayr1 Olgiilmesi gereken calisma deneyimleridir. Kisilik ile
katilimin birlikte arastirilmasi, bu kosullarin degerlendirmeye dahil edilmesine
olanak saglamaktadir (Kahn, 1990).

Kisilik 6zellikleriyle orgiitsel baglilik arasindaki iliski incelenirken kurumda
kalmanin gerekceleri ayr1 degerlendirilmelidir. Duygusal, devam ve normatif
baglilik, genel kisilik puanindan dogrudan ¢ikarilamayan farkli ¢aligma
deneyimlerini temsil etmektedir (Meyer ve Allen, 1991).

Meyer ve arkadaslarinin (2002) meta-analizi, baghlik boyutlarinin gesitli
orgiitsel tutum ve davranislarla farkli iliskiler gosterdigini ortaya koymaktadir.
Bu bulgular, ise iliskin sonuglarin tek bir genel tutum altinda toplanmamasi
gerektigini desteklemektedir.

Kisilik, ise katilm ve baghlik ayni arastirmada degerlendirilebilmektedir.
Ancak bu degiskenler arasinda belirli bir iliskinin bulundugu, genel kuramsal
yakimliktan hareketle sonuc¢ olarak sunulmamalidir. Ilgili 6lgiimlerin ve
analizlerin hangi baglantiy1 destekledigi agiklanmalidir (McCrae ve John, 1992;
Kahn, 1990; Meyer ve Allen, 1991).

3.5.6. Arastirma Bulgularindan Bireysel Degerlendirmeye Gegis

Cok sayida calisan iizerinden elde edilen iliski, tek bir kisi hakkinda kesin
tahminde bulunmaya yetmemektedir. Barrick ve Mount (1991) ile Judge, Heller
ve Mount’in (2002) meta-analizleri, kisilik boyutlarinin performans ve doyumla
iligkilerine dair arastirma birikimini degerlendirmektedir. Sonuglar, bireysel
davranisin degismez bigimde belirlenmesi anlamina gelmemektedir.

Kisinin mesleki degerlendirmesinde gdzlenen uygulamalar ve yeterlik
bilgileri de kullanilmalhidir. Kisilik 6l¢timii, becerilerin veya gorev sonuglarinin
dogrudan olgiimii degildir. Bu ayrim, ¢alisma davraniglarinin yalnizca genel
egilim puanlariyla agiklanmasini sinirlandirmaktadir (Spencer ve Spencer, 1993;
Tett ve Burnett, 2003).
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Kullanilan aracin kapsami da korunmalidir. Kisa kisilik Ol¢ekleri genis
boyutlara iligkin bilgi sunmaktadir; ayrintili bir kisilik incelemesinin biitiiniinii
kargilamamaktadir. Arastirma sonucunun yorumunda madde kapsami ve
uygulama formu belirtilmelidir (Gosling ve arkadaslari, 2003; Atak, 2013).

3.5.7. Sessiz Istifa Arastirmalaria Aktarilabilecek Cerceve

Performans veya is doyumu arastirmalari, kisiligin ¢aligma yasamiyla
baglantisina iligkin temel saglamaktadir. Sessiz istifa ise farkli bir sonug alanidir.
Bir kisilik boyutunun performansla iliskili bulunmasi, sessiz istifayla ayni yon
veya giicte iliski gdsterecegi anlamina gelmemektedir (Barrick ve Mount, 1991;
Judge, Heller ve Mount, 2002).

Kisilik arastirmalarmin orgiitsel davranisa katkisi, bireysel egilimlerin farkli
is sonuglartyla sinanabilmesidir. Bulgularin kapsami, incelenen gorevler,
orneklemler ve Olgiimlerle belirlenmektedir (Barrick ve Mount, 1991; Tett ve
Burnett, 2003). Sonraki alt boliimde kisilik 6zelliklerinin liderlikle iliskisi, ilgili
meta-analitik arastirma iizerinden ayri olarak incelenecektir (Judge, Bono, Ilies
ve Gerhardt, 2002).

3.6. Kisilik Ozellikleri ve Liderlik

Kisilik ve liderlik arasindaki iliski, bireysel egilimlerin grup icindeki etkileme
stireclerine nasil yansidigi sorusu etrafinda incelenmektedir. Bir kiginin sorumluluk
iistlenmeye yaklasimi, insanlarla iligki kurma bigimi veya belirsizlik karsisindaki
tepkileri, liderlik deneyiminin farkli yonleriyle baglantili olabilmektedir. Liderlik ise
bu egilimlerin 6tesinde, ortak amaglarin belirlenmesini ve insanlarin birlikte hareket
etmesini igeren iligkisel bir siirectir. Kisilik dzellikleri bu siirecin anlagilmasina katki
saglarken liderligin biitiiniinii agiklayan bir ol¢iit olusturmamaktadir (Northouse,
1997; Judge, Bono, llies ve Gerhardt, 2002).

Kisilik 6zellikleri ile liderlik arasindaki iliski, liderligin ortaya ¢ikisi, etkililigi ve
davranigsal yonleri bakimindan degerlendirilmektedir.

3.6.1. Liderligin Ortaya Cikis1 ve Liderlik Etkililigi

Kisilik ile liderlik arasindaki iligkilerin degerlendirilmesinde, lider olarak 6ne
cikmak ile liderlik gorevini etkili bigimde yiiriitmek birbirinden ayrilmalidir.
Liderligin ortaya ¢ikisi, kisinin grup igerisinde yonlendirici bir konum kazanmasi
veya bagkalan tarafindan lider olarak goriilmesiyle ilgilidir. Liderlik etkililigi ise
ortak amaglara ulagilmasina ve grubun isleyisine saglanan katki {izerinden
degerlendirilmektedir. Judge, Bono, Ilies ve Gerhardt’m (2002) meta-analitik
caligmasi, kisilik ozellikleriyle liderlik arasindaki iligkilerin incelenmesinde bu
ayrimin 6onemini ortaya koymaktadir.
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Grup igerisinde diigiincelerini sik dile getiren, tartigmalara katilan veya
kendiliginden sorumluluk {istlenen bir kisi daha kolay fark edilebilmektedir. Bu
gorlintirlik, lider olarak algilanmasim destekleyebilmektedir.  Etkililigin
degerlendirilmesi i¢in goriislerin niteligine, alman kararlarin uygulanabilirligine ve
diger {yelerin siirece katilmma da bakilmasi gerekmektedir. Liderlik
aragtirmalarmin  grup amaglart ve karsilikli etkilesim {izerindeki vurgusu,
degerlendirmeyi kisinin gorlniirliiglinden daha genis bir zemine tagimaktadir
(Northouse, 1997; Yukl, 2013).

Liderligin ortaya ¢ikist ile liderlik etkililiginin  ayrilmasi, kisilik
degerlendirmelerinin kullanimimm1 da etkilemektedir. Lider olarak 6ne c¢ikmay1
kolaylagtirabilecek bir egilim, gorevin her asamasinda ayni oOlglide yararl
olmayabilmektedir. Baglangigta insanlar1 bir araya getirmek, ilerleyen siiregte
anlagmazliklar ¢ozmek ve faaliyetlerin siirekliligini saglamak farkli davraniglar
gerektirmektedir. Kisilik ile liderlik iligkisi, hangi liderlik sonucunun incelendigi
acikea belirtilerek ele alinmalidir (Judge, Bono, Ilies ve Gerhardt, 2002).

3.6.2. Kisilik Boyutlarmin Liderlik A¢isindan Degerlendirilmesi

Judge, Bono, Ilies ve Gerhardt (2002), Bes Faktér Modeli kapsamindaki
ozelliklerin liderlikle farkl diizeylerde iligkili oldugunu géstermistir. Bu bulgu, biitiin
kisilik boyutlarmim aym liderlik islevini agiklamadigma isaret etmektedir. Iliskilerin
yorumlanmasinda, kisilik egilimi ile bu egilimin belirli bir durumda aldigi
davranigsal bi¢im birlikte diistiniilmelidir.

Disadoniikliik, sosyal etkilesimlere katilma ve grup icerisinde kendini ifade etme
acisindan ele almabilmektedir. Liderlik siirecinde bu egilim, goriislerin
paylasilmasini ve iletisimin baglatilmasmi kolaylastirabilecek bir 6zellik olarak
degerlendirilebilmektedir. Iletisimin niteligi ise konusma sikligindan daha fazlasim
gerektirmektedir. Bagkalarmin diislincelerini anlamak, farkli goriislere yer agmak ve
ortak bir yon olusturmak, liderlik davranmislarmin ayrica incelenmesi gereken
yonleridir (Judge, Bono, Ilies ve Gerhardt, 2002; Yukl, 2013).

Sorumluluk boyutu, liderlik gdrevlerinin takibi ve verilen taahhiitlerin
stirdiiriilmesi agisindan anlam tagtyabilmektedir. Deneyime agiklik ise alternatifleri
degerlendirme ve yeni yaklagimlara yonelme egilimleri {izerinden ele
alinabilmektedir. Burada planli olmak ile uygun bir plan hazirlamak; yenilige ilgi
duymak ile uygulanabilir bir degisimi yonetmek arasida ayrim vardur. ilk ifadeler
kisilik egilimlerini, ikinciler gorev sirasinda gosterilen davramiglari ve bunlarin
sonuglarmni anlatir. Ozelliklerin davranisa yansimasi, gorevin sundugu olanaklarla
birlikte degerlendirilmelidir (McCrae ve John, 1992; Tett ve Burnett, 2003).

Uyumluluk ve duygusal dengelilik de iliskilerin siirdiiriilmesi ve zorlayici
durumlarin karsilanmasi bakimindan incelenebilmektedir. Is birligine yatkilik,
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anlagmazliklarm ele alinma bi¢imini; duygusal tepkilerin niteligi, baski altinda
yiiriitiilen etkilesimleri anlamaya yardimci olabilmektedir. Bu degerlendirmeler,
belirli bir kisilik diizeyine sahip herkesin ayni liderlik davranmigimi gosterecegi
anlamma gelmemektedir. Grup iiyelerinin beklentileri ve gorev kosullari, bireysel
egilimlerin nasil karsilik buldugunu degistirebilmektedir (Stogdill, 1948; Judge,
Bono, Ilies ve Gerhardt, 2002).

3.6.3. Kisilik Ozellikleri ile Liderlik Yaklasimlarinin Ayrilmasi

Kisilik 6zelligi, kisinin farkli durumlarda gosterebildigi gorece siireklilik tasiyan
egilimleri ifade etmektedir. Liderlik yaklasimi ise insanlar1 yonlendirme, destekleme
ve onlarla iligki kurma bigimine odaklanmaktadir. Bu iki kavram birbiriyle iligkili
olarak arastirilabilir; ancak aym kavrami karsilamamaktadir. Ornegin disadéniikliik
diizeyinden hareketle bir kisinin doniisiimcti lider oldugu veya uyumluluk
diizeyinden hareketle hizmetkar liderlik sergiledigi sonucuna dogrudan
ulagilamamaktadir (McCrae ve John, 1992; Bass ve Riggio, 2006; Eva ve arkadaslart,
2019).

Doniistimcii liderlik, ortak bir yon olusturma, calisanlar gelistirme ve onlar
amaglara katilmaya tesvik etme gibi davraniglarla agiklanmaktadir. Bu davraniglarin
degerlendirilmesi, liderin ¢alisanlarla kurdugu etkilesime iligkin  bilgi
gerektirmektedir. Kisilik puani, s6z konusu davraniglarin gergeklestigini tek basina
gostermemektedir. Doniislimcii ve etkilesimci liderligi inceleyen arastirmalarin
liderlik davraniglarini ayr1 degiskenler olarak ele almasi da bu kavramsal ayrim
desteklemektedir (Bass ve Riggio, 2006; Judge ve Piccolo, 2004).

Etik liderlik agisindan da benzer bir ayrim gereklidir. Brown, Trevifio ve Harrison
(2005), etik liderligi davranislar ve kisiler arast iligkiler iizerinden ele almaktadir. Bir
kisinin ¢evresiyle kolay anlasmasi, kararlarinin adil oldugunu veya etik sorunlar
karsisinda gerekli sorumlulugu iistlendigini gostermeye yeterli degildir. Etik
liderligin degerlendirilmesinde kisinin ne yaptigi, kararlarmi nasil agikladigi ve
bagkalarinin davraniglarina nasil karsilik verdigi 6nem kazanmaktadir.

Otantik liderlikte 0z farkindalik ve iliskisel seffaflik gibi unsurlar oOne
cikmaktadir. Bunlar da kisilik boyutlarinin yerine kullanilabilecek gdstergeler
degildir. Kisinin kendi egilimlerini tanimasi, bu egilimleri liderlik iligkileri igerisinde
nasil yonettiginin degerlendirilmesine katki saglayabilmektedir. Otantik liderlik
aragtirmalarinda kullanilan kavram ve 6l¢limlerin ayr ele alinmasi, kisilik ile liderlik
yaklagiminin birbirine karistirllmasini onlemektedir (Avolio ve Gardner, 2005;
Walumbwa ve arkadaslari, 2008).
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3.6.4. Liderlik iliskilerinde Grup ve Gérev Baglami

Kisilik ile liderlik arasindaki iliski, liderin i¢inde bulundugu grubun
ozelliklerinden bagimsiz diistiniilememektedir. Stogdill’in (1948) degerlendirmesi,
liderligin anlasilmasinda kisisel 6zelliklerin durumla birlikte ele alinmasi gerektigini
vurgulamaktadir. Bir ortamda etkili goriilen davranig, farkli beklentilere veya gorev
yapisina sahip bagka bir ortamda ayni1 sonucu vermeyebilmektedir.

Gorevlerin agik bicimde tanimlandig1 bir grupta koordinasyonun siirdiiriilmesi
one cikabilmektedir. Amagclarin heniiz netlesmedigi bir grupta ise farkli goriislerin
bir araya getirilmesi ve caligma yoniiniin belirlenmesi daha fazla Gnem
kazanabilmektedir. Bu ornekler, kisilik 6zelliklerinin liderlik ag¢isindan anlaminin
gorev gereklilikleriyle birlikte yorumlanmasi gerektigini gostermektedir. Fiedler’in
(1967) liderlik etkililigine iliskin yaklasimi da degerlendirmeyi lider ile durum
arasindaki iligkiye yoneltmektedir.

Liderin aym ekipteki biitlin iyelerle kurdugu iliskinin niteligi de Ozdes
olmayabilmektedir. Graen ve Uhl-Bien’in (1995) lider—iiye etkilesimi yaklagimi,
liderligi iligkiler diizeyinde incelemeye imkan vermektedir. Kisilik 6zellikleri bu
etkilesimlere iligkin sorular gelistirmeye yardimeci olsa da giivenin, karsilikh
beklentilerin ve iletisimin nasil olustugunun ayrica arastirilmasi gerekmektedir.
Boylece liderlik, yalnizca liderin bireysel profiline dayanilarak agiklanmamaktadir.

3.6.5. Kisilik Bulgularimin Liderlik Degerlendirmelerinde Kullanilmasi

Kisilik aragtirmalari, liderlik deneyimlerindeki bireysel farkliliklart anlamak igin
bir baslangi¢ noktasi saglayabilmektedir. Bu bilgilerin uygulamaya aktarilmasinda
kigilik Ol¢iimii, davranig gozlemi ve goreve iliskin degerlendirmeler birlikte
kullanilmalidir. Liderlik gorevinde hangi davramglarn beklendigi agiklanmadan
yapilan kisgilik yorumlari, gorevin gercek gerekliliklerinden uzaklagabilmektedir
(Judge, Bono, Ilies ve Gerhardt, 2002; Yukl, 2013).

Ornegin ekip toplantilarmi yiiriitmekte zorlanan bir kisinin gelisim ihtiyaci,
yalnizca disadoniikliik lizerinden agiklanamamaktadir. Toplantinin amaci, giindemin
acikligi, katilimeilar arasindaki iliskiler ve kisinin kullandigr iletisim yontemleri
incelenmelidir. Benzer sekilde faaliyetlerin takibinde yasanan bir aksaklik, dogrudan
sorumluluk 6zelligine baglanmadan 6nce gorev dagilimi ve galisma diizeni agisindan
degerlendirilmelidir. Bu 6rnekler, liderligin davranigsal ve durumsal yonlerine iligkin
kuramsal aciklamalardan hareketle gelistirilmis degerlendirme drnekleridir (Stogdill,
1948; Yukl, 2013).

Liderlik geligsimi agisindan kisilik bilgisinin yarari, kisiyi degigsmez bir kategoriye
yerlestirmekten ¢ok kendi egilimlerini fark etmesini desteklemesinde
aranabilmektedir. Kisi, hangi durumlarda daha rahat sorumluluk iistlendigini, hangi
etkilesimlerde zorlandigin1 ve hangi davranmiglarmi gelistirmesi  gerektigini
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degerlendirebilmektedir. Egitim, uygulama ve geri bildirim siirecleri ise bu
farkindaligin goéreve uygun davranmislara doniismesine katki saglayabilmektedir
(Spencer ve Spencer, 1993; Yukl, 2013).

Genglik liderligi bakimindan bundan sonraki degerlendirme, genel liderlik
bulgularinin meslegin 6zgiil iliski ve gorev yapist icerisinde nasil ele alinabilecegine
odaklanacaktir. Genglerle kurulan iliskiler, faaliyetlerin ¢esitliligi ve katilimi
destekleme sorumlulugu, kisilik 6zelliklerinin mesleki anlamini tartismak i¢in ayr
bir baglam olusturmaktadir (Avrupa Konseyi, 2017).

3.7. Genglik Liderliginde Kisilik Ozelliklerinin Onemi

Genglik liderligi, farkli gereksinimleri ve katilim beklentileri bulunan genglerle
caligmay1 gerektirmektedir. Kisilik 6zellikleri, liderlerin iletisim kurma, gorevleri
stirdiirme, yenilikleri degerlendirme ve zorlayici etkilesimlere yaklagma
bi¢imlerindeki bireysel farkliliklarin anlagilmasina katki saglamaktadir. Genglik
caligmasinin katilim ve gelisim amaglari, bu egilimlerin mesleki bilgi, beceri ve
calisma kosullartyla birlikte degerlendirilmesini  gerektirmektedir (Avrupa
Komisyonu, 2014; Avrupa Konseyi, 2017; McCrae ve John, 1992).

Disadoniikliik, uyumluluk, sorumluluk, duygusal dengelilik ve deneyime agiklik,
mesleki davraniglar incelemek i¢in farkli agiklama alanlari sunmaktadir. Bir kigilik
egiliminin uygulamadaki karsilig1, gorev beklentilerine ve 6zelligin kullanilabildigi
olanaklara bagli olarak degerlendirilmektedir. Ozellik etkinlesmesi yaklasimi bu
iliskiye kuramsal dayanak saglamakta; tek bir kisilik 6zelliginden hareketle mesleki
basarmin belirlenmesine temel olugturmamaktadir (Tett ve Burnett, 2003).

Kisilik 6zelliklerinin mesleki 6nem tagimasi, genclik liderligi i¢in zorunlu bir
kisilik profili olusturulmasim gerektirmemektedir. Bireysel egilimler, 6grenilmis
mesleki yeterlikler ve kisinin gorevi gerceklestirebilecegine iligskin inanci ayri
kavramlar olarak ele alinmaktadir. Gorevlendirme ve gelisim kararlarinin mesleki
bilgi, beceri, deneyim ve gorev gereklilikleriyle birlikte degerlendirilmesi 6nem
tagimaktadir (Spencer ve Spencer, 1993; Bandura, 1997).

Genglik liderliginde kisilik 6zelliklerinin mesleki karsiliklart ve sessiz istifayla
olast iligkileri dordiincii boliimde ayrintili olarak degerlendirilmektedir. Kuramsal
aciklamalar ile aragtirmalarda bildirilen sonuglar ayri ele alinmakta; kisilik bulgular
calisanlarm performansina veya sessiz istifa diizeyine iligkin kesin bir siniflandirma
olarak kullanilmamaktadir.
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DORDUNCU BOLUM
GENCLIK LIDERLiGINDE KiSILiK VE
SESSiZ iSTIFA

4.1. Kisilik ve Sessiz Istifa iliskisinin Kuramsal Cercevesi

Kisilik ve sessiz istifa iliskisinin gen¢lik liderligi baglaminda
degerlendirilmesi, onceki boliimlerde agiklanan bireysel ozelliklerle caligma
deneyimlerinin birlikte ele alinmasina dayanmaktadir. Bu boliimde kuramsal
baglantilar mesleki uygulamalarla iligkilendirilmekte, ardindan arastirmalar ve
yOnetim Onerileri degerlendirilmektedir.

Kuramsal agiklamalar, ampirik bulgular ve derlemeler farkli kanit tiirleri
olarak kullanilmaktadir. Bir modelin gerekgeli baglantilar 6nermesi ile bu
baglantilarin belirli bir 6rneklemde dogrulanmasi ayr1 degerlendirme diizeyleri
olusturmaktadir.

Dordiincii boliimde kisilik ve sessiz istifa iliskisinin kuramsal dayanaklari ile
kisilik boyutlar1 ele alinmaktadir. Genglik liderliginin mesleki baglami kisilik
ozellikleri ve sessiz istifa bakimindan ayr1 incelenmekte; iki kavramin iliskisi
kuramsal diizeyde degerlendirilmektedir. Arastirma bulgularinin
karsilastirilmasini, genglik merkezlerine yonelik ¢ikarimlar ve uygulama
oOnerileri izlemektedir. Kitabin genel degerlendirmesi bagimsiz Sonug boliimiinde
sunulmaktadir.

4.1.1. Ozellik Etkinlesmesi

Ozellik etkinlesmesi yaklasimi, genclik liderinin kisilik egilimlerinin hangi
gorev beklentileri ve uygulama olanaklar icinde ifade edildigini incelemeye
dayanak saglamaktadir (Tett ve Burnett, 2003).

Sessiz istifa acisindan yaklasimin ortaya ¢ikardigi soru, kisilik egilimlerinin
ise katkinin siirdiiriilmesi veya sinirlandirilmasiyla hangi kosullarda iligkili
oldugudur. Ornegin farkli yontemler gelistirmeye ilgi duyan bir calisan,
Onerilerini degerlendirmeye acik bir ortamda bu egilimini uygulamaya
aktarabilmektedir. Onerilerin siirekli karsiliksiz kaldig1 bir ortamda ise yeni fikir
sunma davraniginin azalmasi arastirilabilmektedir. Bu 6rnek, deneyime agikligin
sessiz istifayla belirli yonde iligkili oldugunu gostermemekte; iligkinin ¢aligma
ortamuiyla birlikte snanabilecegini agiklamaktadir (Tett ve Burnett, 2003).

4.1.2. Sosyal Degisim ve Psikolojik Sozlesme
Sosyal degisim acisindan genglik liderlerinin ek katkilari, kurumdan
bekledikleri destek ve bu destegin nasil karsilandigiyla  Dbirlikte
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incelenebilmektedir. Kisilik egilimleri, destek algisi ve ise katki ayr1 degiskenler
olarak degerlendirilmektedir (McCrae ve John, 1992; Blau, 2017; Eisenberger ve
arkadaglari, 1986).

Ek hazirlik tistlenme, is arkadaslarina yardim etme ve yeni faaliyetler nerme,
karsiliklilik degerlendirmesine konu olabilecek mesleki katkilardir. Katkinin
siirlandirilmasinin anlami, ¢aliganin kurumundan bekledigi karsilikla yasadigi
deneyimin birlikte incelenmesine baglidir (Blau, 2017; Organ, 1988).

Psikolojik sozlesme bakimindan, destek beklenen bir goérevde yalniz
birakilma ile gelisim firsatina erisememe farkli deneyimler olusturmaktadir.
Hangi yiikiimliiliigiin yerine getirilmediginin diisiiniildiigii agiklanmadan, kisilik
ve sessiz istifa iligkisine iliskin yorum smirli kalmaktadir (Rousseau, 1989;
Morrison ve Robinson, 1997).

4.1.3. ise Katihm ve Motivasyon

Genglik liderinin isini anlamli bulmasi, goriislerini ifade ederken kendisini
giivende hissetmesi ve gorevin gerektirdigi ¢abayi sunabilecek durumda olmasi,
kisilikle katilim arasindaki baglantinin incelenebilecegi psikolojik deneyimlerdir
(Kahn, 1990).

Ise katilim ve sessiz istifa dl¢iimleri, iliskili olmalarina ragmen birbirlerinin
yerine kullanilmamalidir. Arastirmanin  hangi davranis ve deneyimleri
degerlendirdiginin aciklanmasi gerekmektedir (Kahn, 1990; DeVellis, 2012;
Anand, Doll ve Ray, 2024).

Bir faaliyetin mesleki anlami nedeniyle veya zorunluluk baskisiyla
yiiriitilmesi, farkli motivasyonel deneyimlere karsilik gelmektedir. Kisilik
boyutlart bu gerekgelerin dogrudan gostergesi olmadigindan, egilimlerle
davranisin nedenleri ayr1 degerlendirilmelidir (McCrae ve John, 1992; Deci ve
Ryan, 1985b).

Genel nedensellik yonelimleri de Bes Faktor kisilik boyutlarindan farkli
bireysel 6zellikleri agiklamaktadir. Sessiz istifa aragtirmasina dahil edilmeleri, bu
yapilarin ayr1 tanimlanmasini ve dlglilmesini gerektirmektedir (Deci ve Ryan,
1985a).

Oz belirleme cercevesinden hareketle, gorev iizerinde sdz sahibi olma,
becerileri kullanabilme ve mesleki iligkilerde aidiyet yasama deneyimlerinin
sessiz istifayla baglantis1 arastirilabilmektedir. Kisilik 6zelliklerinin  bu
baglantilardaki rolii, kuramsal varsayimdan ampirik sonuca gegilmeden agikca
smnanmalidir (Ryan ve Deci, 2000).
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4.1.4. is Talepleri ve Kaynaklar

Genglik liderlerinin is yiikii, gorev acikligi, malzeme olanaklart ve destek
deneyimleri, kisilik egilimlerinin uygulamadaki karsiligmi degerlendirmek igin
calisma ortamina iligkin bilgiler sunmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007).

Bengzer kisilik egilimlerine sahip liderlerin farkli kaynaklara erismesi, katkilarini
siirdiirebildikleri kosullarin karsilastirilmasin1 ~ gerektirmektedir. Is talepleri—
kaynaklar modeli ile 6zellik etkinlesmesi yaklagimi, bu karsilagtirmanin kuramsal
dayanaklarini tamamlamaktadir (Tett ve Burnett, 2003; Bakker ve Demerouti, 2007).

4.2. Kisilik Boyutlari ve Sessiz istifa

Bes Faktor Modeli kapsamindaki kisilik boyutlari, sessiz istifa agisindan farkli
aragtirma sorulart dogurmaktadir. Sosyal iliskilerden elde edilen deneyimler, is
birliginin siirdiiriilmesi, gérevlerin takibi, duygusal zorlanmalar ve yenilik olanaklar1,
bu sorularin odaklanabilecegi alanlardir. Burada amag, ¢alisanlar sessiz istifaya
yatkin kisilik gruplarina ayirmak degil, her boyut icin kurulabilecek agiklamalar
belirginlestirmektir (McCrae ve John, 1992; Tett ve Burnett, 2003).

Kisilik boyutlarma iliskin degerlendirmeler, sessiz istifayla olasi1 baglantilari
aciklayan kuramsal beklentiler olarak ele almmaktadir. Yerli ve yabanci
aragtirmalarm sonuglart bu beklentilerden ayri olarak karsilastirilmaktadir. Her
kisilik boyutu icin biitiin ¢alisma ortamlarinda gecerli tek bir iliski yonii
varsayilmamaktadir.

4.2.1. Disadoniiklitk

Disadoniikliik ile sessiz istifa arasindaki olas1 baglanti, ¢aligma sirasinda kurulan
iliskilerin ¢aligan agisindan tagidigi anlam iizerinden ele alinabilmektedir. Genglerle
ve ekip tiyeleriyle etkilesim kurmak, sosyal iligkilere yonelen bir lider i¢in mesleki
katitlmim 6nemli bir parcasi olabilmektedir. Bu iliskilerin destekleyici bigimde
siirdiiriilmesi, ise katilimin korunmasi bakimindan arastirilabilecek bir agiklamadir
(McCrae ve John, 1992; Kahn, 1990).

Sosyal etkilesimlere yonelmenin uygun kosullarda ige katilimi destekleyebilecegi
diistincesi, disadontikliik ile sessiz istifa arasinda negatif iligski beklentisine dayanak
olugturmaktadir. Judge, Bono, Ilies ve Gerhardt’in (2002) liderlik arastirmasi,
disadoniikliigiin liderlikle iligkisini degerlendirmektedir; sessiz istifayla kurulacak
baglantinin ise ayrica smanmasi gerekmektedir.

Sosyal etkilesimin yogun olmasi, iliskilerin destekleyici oldugu anlamima
gelmemektedir. Catismalarin sik yasandig1 veya calisanlarin katkilarinin karsiliksiz
kaldigin1  diislindiikleri bir ortamda, disadoniik liderlerin de ise iligkin
degerlendirmeleri olumsuzlagabilmektedir. Dolayisiyla arastirmada yalnizca
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etkilesim sikligina degil, iligkilerin niteligine ve destek deneyimine de
bakilabilmektedir (Eisenberger ve arkadaslari, 1986; Tett ve Burnett, 2003).

Diisiik  digadoniiklik puan1  ise sessiz istifamin  gostergesi  olarak
kullanilamamaktadir. Sosyal ortamlarda daha az goriiniir olan bir lider, hazirliklarini
Ozenle yiirtitebilir ve genclerle daha kiigiik gruplarda giiclii iligkiler kurabilmektedir.
Burada arastirilmasi gereken, kisinin ne kadar konustugundan ¢ok mesleki katkisinda
bir azalma olup olmadigidir. Kisilik l¢iimii ile igse katilimimn degerlendirilmesi ayri
bilgiler sunmaktadir (McCrae ve John, 1992; Kahn, 1990).

4.2.2. Uyumluluk

Uyumlulugun sessiz istifayla iligkisi, ekip i¢inde yardim etme ve is birligini
siirdiirme egilimleri iizerinden tartisilabilmektedir. Is arkadaslarma destek sunmak
veya ortak hazirliklara katilmak, genglik merkezlerinde ek katkinin goriintimleri
arasinda arastirilabilmektedir. Orgiitsel vatandashk davranisi yaklasimi, bu tiir
katkilarm incelenmesine kavramsal zemin saglamaktadir (Organ, 1988; Podsakoff ve
arkadaglari, 2000).

Is birligine yonelmenin katkiy1 siirdiirmeyle baglantili olabilecegi diisiincesi,
uyumluluk ile sessiz istifa arasinda negatif iliski beklentisi dogurabilmektedir. Ancak
yardim etme davraniginin devam etmesi, ¢alisanin ige yonelik psikolojik katilimmin
da ayn1 diizeyde siirdiigiinii gostermeyebilmektedir. Caligan iligkileri korumak i¢in
yardim sunarken bu katkinin nasil karsilandigina iligkin farkli degerlendirmeler
yasayabilmektedir (Kahn, 1990; Blau, 2017).

Bir baska arastirma sorusu, ek gorevleri reddetmekte zorlanma ile zaman iginde
katkiy1 siirlandirma arasindaki baglantidir. Uyumluluk diizeyi yiiksek calisanlarin
bdyle bir giicliigli mutlaka yasayacagi sdylenememektedir. Yine de kisiler arasi
iliskileri koruma istegi, gérev sinirlarinim ifade edilmesi ve karsiliklilik beklentileri
birlikte incelenebilmektedir. Bu, uyumlulugun sessiz istifayla iligkisinin neden tek
bir agiklamaya indirgenmemesi gerektigini gosterir (McCrae ve John, 1992; Blau,
2017).

Genglik liderlerinde bu boyut degerlendirilirken yardimin ne dlgiide karsilikli
oldugu ve ek islerin nasil paylasildig1 arastirilabilmektedir. Boylece uyumluluk
puanimnin yaninda is birligi deneyiminin ¢aligsana ne ifade ettigi de anlagilabilmektedir.

4.2.3. Sorumluluk

Sorumluluk boyutu, gorevlerin diizenli bigimde yiiriitiilmesi agisindan sessiz
istifayla negatif iliski beklentisine yol agabilmektedir. Barrick ve Mount’un
(1991) is performansina iligkin meta-analizi, bu beklenti tartigilirken
basvurulabilecek mevcut kaynaklardan biridir. Calismanin performans bulgulari,
sorumlulugun sessiz istifayla iligkisini dogrudan agiklamamaktadir.
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Sorumluluk boyutunun sessiz istifayla iliskisini degerlendirmek, temel
gorevlerin  yiirlitiilmesi ile gorevlerin Otesindeki katkinin  ayrilmasini
gerektirmektedir. Bir genglik lideri faaliyet hazirliklarimi  zamaninda
tamamlayabilir, verilen isleri takip edebilir ve ayn1 donemde yeni sorumluluk
istlenmesini smirlandirabilmektedir. Bu Oriintiiniin anlamini belirlemek i¢in
hangi katkinin azaldig1 ve ¢aliganin bu degisimi nasil agikladig1 incelenmelidir
(Organ, 1988; Anand, Doll ve Ray, 2024).

Sorumluluk egiliminin yiiksek olmasi, caliganin siirekli artan talepleri
kargilayabilecek kaynaklara sahip oldugunu gdstermemektedir. Gorevlerini
siirdliirmek i¢in yogun ¢aba sunan bir liderin is yiikii ve destek olanaklar1 ayrica
degerlendirilmelidir. Bu noktada arastirilabilecek soru, gorevlerin takibine
verilen 6nem ile mevcut kaynaklarin yetersizligi karsisinda ek katkinin nasil
diizenlendigidir (Bakker ve Demerouti, 2007).

Sorumluluk ile sessiz istifa arasinda pozitif iligki bulunmasi, ¢alisanin
gorevlerini ihmal ettigi anlamina gelmemektedir. Olgiilen katkinin kapsami ve
iligkinin biiyiikliigii dikkate alinmalidir. Bulguyu 6nceden kurulan beklentiye
uydurmak yerine, gorevleri siirdirme ile ek katkiyr smirlandirma ayrimi
iizerinden yeni sorular gelistirilmelidir.

4.2.4. Nevrotiklik ve Duygusal Dengelilik

Nevrotiklik ile sessiz istifa arasindaki olasi iliski, zorlayici caligma
deneyimlerine verilen duygusal tepkiler {lizerinden ele alinabilmektedir. Rol
belirsizligi, beklenmedik gorevler veya kisiler arasi anlagsmazliklar karsisinda
yasanan deneyimlerin ise katilimla nasil baglanti kurdugu arastirilabilmektedir.
Nevrotiklik, burada bir kisilik boyutudur; psikolojik bozukluk tanisi veya mesleki
yetersizlik gostergesi degildir (McCrae ve John, 1992).

Judge, Heller ve Mount’un (2002) is doyumu aragtirmasi, nevrotiklik ile is
deneyimlerinin degerlendirilmesi arasindaki iliskiye iliskin bir dayanak
sunmaktadir. Buradan hareketle nevrotiklik ile sessiz istifa arasinda pozitif iliski
beklentisi gelistirilebilmektedir. Bu beklentinin sinanmasinda is doyumu,
duygusal zorlanma ve sessiz istifa ayr1 degiskenler olarak ele alinmalidir.

Genglik liderligi agisindan siirekli etkilesim gerektiren gorevlerin ardindan
toparlanma olanaklar1 ve destek deneyimi arastirmaya katilabilmektedir.
Duygusal zorlanmanin ise katilimla baglantisi, kisinin egilimlerinin yaninda
mevcut kaynaklartyla birlikte degerlendirildiginde daha agik sorular
iretilebilmektedir (Kahn, 1990; Bakker ve Demerouti, 2007).

Olgiimiin yénii de korunmalidir. Nevrotiklik ile duygusal dengelilik ayni
boyutun karsit yonlerini ifade ettigi icin, puanin hangi yonde hesaplandigi
bilinmeden iligkinin isareti yorumlanamamaktadir. Kaynak arastirmada
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nevrotiklik olarak sunulan bir puan, ters kodlama dogrulanmadan duygusal
dengelilik puan1 gibi ele alinmamalidir (McCrae ve John, 1992; DeVellis, 2012).

4.2.5. Deneyime Acikhik

Deneyime acgikligin sessiz istifayla iligkisi i¢in birden fazla kuramsal yol
diistiniilebilmektedir. Yeni faaliyetler gelistirme, farkli yontemleri deneme ve
O0grenme olanaklarina erisme, bu egilimin mesleki karsilik bulabilecegi
alanlardir. Calisanin bu alanlarda katki sunabilmesi, isi anlamli bulmasiyla
birlikte aragtirilabilmektedir (Tett ve Burnett, 2003; Kahn, 1990).

Yenilik ve 6grenme olanaklarinin bulundugu ortamlarda deneyime agiklik, ige
katthmin  siirdiiriilmesiyle iligskili  olabilmektedir. ~Yenilik Onerilerinin
degerlendirilmedigi veya gelisim beklentilerinin karsilanmadigi bir ortamda ise
farkl1 bir deneyim ortaya cikabilmektedir. Tkinci olasilik, beklentiler ile yasanan
uygulamalar arasindaki uyum agisindan incelenebilmektedir (Rousseau, 1989;
Tett ve Burnett, 2003).

Yenilik olanaklariyla karsilanmayan gelisim beklentilerinin  birlikte
degerlendirilmesi, deneyime agiklik i¢in biitiin calisma ortamlarinda gecerli tek
bir iligki yonii varsayilmasimi giiclestirmektedir. Arastirmada yenilik sunma
olanaklari, 6grenme deneyimleri ve gdrevde soz sahibi olma gibi kosullarin
ayrica degerlendirilmesi yararli olabilmektedir. Oz belirleme yaklasimi da bu
deneyimlerin motivasyonel yoniinii incelemeye katki saglamaktadir (Ryan ve
Deci, 2000).

Deneyime aciklik ile sessiz istifa arasinda anlaml iliski bulunmamasi,
0zelligin mesleki agidan 6nemsiz oldugunu géstermemektedir. Bdyle bir bulgu,
arastirmanin  6rneklemi ve Ol¢limleri igerisinde anlamli bir dogrusal iligki
saptanmadigini ifade etmektedir. Yorumun kapsami, elde edilen sonucun Gtesine
genisletilmemelidir (DeVellis, 2012).

4.2.6. Kisilik Boyutlarinin Birlikte Degerlendirilmesi

Kisilik  boyutlarina iligkin  agiklamalar, ¢alisanlarin  davraniglarini
degerlendirmede birbirinin yerine kullanilabilecek etiketler olugturmamaktadir.
Ek katkisini azaltan bir liderin davramigi; diisiik disadoniikliige, yiiksek
nevrotiklige veya baska bir kisilik o6zelligine yalnizca goézlem yoluyla
baglanamamaktadir. Kisilik ve sessiz istifa 0lgtimleri, ilgili degiskenlere iliskin
ayr bilgiler saglamalidir (Gosling, Rentfrow ve Swann, 2003; Atak, 2013;
Anand, Doll ve Ray, 2024).

Birden fazla kisilik boyutunun sessiz istifayla iligkili bulunmasi, her boyutun
bagimsiz katkisini gostermemektedir. Ikili korelasyonlar birlikte degisime iliskin
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bilgi saglamaktadir. Diger kisilik boyutlar1 ve c¢alisma kosullar1 hesaba
katildiginda iliskinin nasil degistigi ayr1 bir analiz sorusudur.

Kisilik boyutlarina iligkin kuramsal beklentiler, ampirik bulgularin
degerlendirilmesine yonelik arastirma sorulart1 sunmaktadir. Beklentilerle
ortiismeyen bulgular ve anlamli bulunmayan iliskiler de degerlendirmeye dahil
edilmektedir. Genglik liderliginin mesleki baglami, izleyen alt boliimlerde kisilik
ozellikleri ve sessiz istifa bakimindan ayr ele alinmaktadir.

4.3. Genglik Liderliginde Kisilik Ozellikleri

Genglik liderlerinin kisilik 6zellikleri, meslegin iletisim, grup yonetimi,
faaliyet hazirhigi ve 6grenme siiregleri i¢inde degerlendirilmektedir. Buradaki
aciklamalar, kisilik egilimlerinin mesleki anlamina iligkin kuramsal
degerlendirmeler sunmaktadir; genglik liderleri iizerinde dogrulanmis kisilik—
performans sonuglari olarak yorumlanmamaktadir (Tett ve Burnett, 2003).

4.3.1. iletisim ve Katilimin Desteklenmesi

Genglik ¢aligmalarinda iletisim, faaliyet hakkinda bilgi vermenin yaninda
genglerin diisiincelerini ve ihtiyaclarin1 anlamay1 da igermektedir. Katilimcinin
kendini ifade edebilmesi, goriisiiniin dikkate alindigin1 gérmesi ve siirece katkida
bulunabilmesi, genclik calismasinin katilim odakli niteligi acisindan O6nem
tagimaktadir (Avrupa Konseyi, 2017).

Disadontiklilk, sosyal etkilesim baslatmaya yonelik egilim {izerinden bu
siiregle iligkilendirilebilmektedir. Grup karsisinda konusmaya veya yeni
insanlarla tanigmaya daha istekli olmak, ilk temasin kurulmasini
kolaylastirabilmektedir. Etkilesimin siirdiiriilmesi ise genclerin verdigi tepkileri
izlemeyi ve iletisimi onlarin ihtiyaglarina gore diizenlemeyi gerektirmektedir.
Kisilik boyutlarmin genel tamimi ile liderligin iliskisel niteligi birlikte
diisiiniildiigiinde, iletisime yonelme egilimi ile iletisimin niteligini ayr
degerlendirmek gerekmektedir (McCrae ve John, 1992; Northouse, 1997).

Ornegin bir etkinligin agilisinda konugmay iistlenen lider, katilimcilarm
dikkatini ortak bir konuya yoneltebilmektedir. Kiiciik grup calismasinda ise daha
az konugan genglere zaman tanimasi gerekebilmektedir. Bu 6rnek, ayni mesleki
siregte giriskenlik kadar dinleme ve gozlem davranislarmin da Onem
kazanabilecegini  gostermektedir.  Genglerin ~ katilimini  destekleyen
uygulamalarm degerlendirilmesinde liderin  kigisel goriiniirliigh  kadar
katilimcilara agtig1 alan dikkate alinmalidir (Avrupa Komisyonu, 2014; Avrupa
Konseyi, 2017).
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4.3.2. Farkhliklara Yaklasim ve is Birligi

Genglik merkezlerine katilan bireyler yas, ilgi alani, sosyal deneyim ve
beklentiler bakimindan farklilasabilmektedir. Genglik calismasinin kapsayici
niteligi, bu farkliliklarin faaliyetlere erisim ve katilim agisindan ele alinmasini
gerektirmektedir. Liderin gorevi, farkl ihtiyaglari ortak bir uygulama igerisinde
gozetebilmekle iliskilidir (Avrupa Konseyi, 2017; Avrupa Birligi Konseyi,
2024).

Uyumluluk boyutu, kisiler arast iligkilerde is birligine ve uzlagmaya yaklagim
bakimindan degerlendirilebilmektedir. Genglerin taleplerini dinlemek veya
anlagmazlik sirasinda taraflarin goriislerini anlamaya calismak, bu egilimlerin
mesleki baglamda tartisilabilecegi orneklerdir. Ancak uzlagma isteginin nasil
kullanildig1 da 6nemlidir. Grup i¢inde bir katilimcinin siirekli dislandig1 durumda
yalnizca gerginligi azaltmaya c¢alismak yeterli olmayabilir; katilimi1 engelleyen
davranisin agikga ele alinmasi gerekebilmektedir. Bu degerlendirme, kisilik
egilimlerinin goérev beklentileriyle birlikte yorumlanmasina dayanmaktadir
(McCrae ve John, 1992; Tett ve Burnett, 2003).

Kapsayict uygulamalar, genclik liderinin kisisel yakinlik duydugu
katilimeilarin 6tesinde biitiin grubun ihtiyaglarini gézetmesini gerektirmektedir.
Kararlarin agiklanmasi ve benzer durumlarda tutarli davranilmasi, iligkilerin
mesleki Olgiitlerle yiiriitiilmesine yardimci olabilmektedir. Etik liderlik
yaklasimi, bu noktada degerlendirmeyi kisinin anlagilabilir veya sevecen
bulunmasindan davraniglarinin niteligine tasimaktadir (Brown, Trevifio ve
Harrison, 2005).

4.3.3. Faaliyetlerin Siirekliligi ve Sorumluluk

Genglik faaliyetleri hazirlik, uygulama ve degerlendirme asamalarindan
olusabilmektedir. Malzemelerin diizenlenmesi, katilimcilarin bilgilendirilmesi,
ekip i¢indeki gorevlerin takip edilmesi ve uygulama sonrasinda geri bildirimlerin
ele almmasi, faaliyetin siirekliligini saglayan isler arasindadir. Tiirkiye’de
genglik merkezlerinin gorev ve isleyigine iligkin kaynaklar, bu g¢aligmalarin
kurumsal bir sorumluluk alani icerisinde yiiriitiildiigiinii géstermektedir (Genglik
ve Spor Bakanligi, 2022).

Sorumluluk 6zelligi, gorevleri takip etme ve planli hareket etme egilimi
bakimindan bu siireclerle iliskilendirilebilmektedir. Bir faaliyet icin verilen
taahhiitlerin izlenmesi veya hazirliklarin zamaninda tamamlanmasma 6zen
gosterilmesi, s6z konusu egilimin mesleki baglamda ele alinabilecegi davranis
ornekleridir. Bunlarin gergeklesmesi, gorevlerin agikligina ve uygulama
olanaklaria da baglidir (McCrae ve John, 1992; Tett ve Burnett, 2003).
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Faaliyet sirasinda beklenmeyen bir degisiklik ortaya ¢iktiginda mevcut planin
yeniden diizenlenmesi gerekebilmektedir. Katilimci sayisinin degismesi veya
kullamilacak mekanin uygun olmamasi, hazirlanan programin uyarlanmasini
gerektiren orneklerdir. Boyle durumlarda gorevlerin siirdiiriilmesi, planin amacin
koruyarak yeni kosullara cevap vermeyi icermektedir. Kisilik 6zellikleri ile mesleki
davranislarin iligkisi degerlendirilirken diizenli ¢alisma egiliminin uygulama i¢indeki
esneklikle nasil birlestigi arastirilabilmektedir (Tett ve Burnett, 2003; Yukl, 2013).

4.3.4. Duygusal Dengelilik ve Mesleki Etkilesim

Genglik liderleri, katilimcilar arasindaki anlagmazliklar, faaliyete yonelik
isteksizlik veya farkli beklentilerin ayn1 anda dile getirilmesi gibi durumlarla
karsilagabilmektedir. Bu etkilesimler, liderin kendi duygusal tepkilerini fark etmesini
ve mesleki davramisini  durumun  gerekliliklerine  gore  diizenlemesini
gerektirebilmektedir. Duygusal dengelilik boyutu, bireylerin zorlayici durumlara
yaklasimindaki farkliliklar1 anlamak agisindan ele alinabilmektedir (McCrae ve John,
1992).

Ornegin bir gencin etkinlige yonelik sert elestirisi, lider tarafindan kisisel bir
reddedilme olarak algilanabilir veya uygulamaya iliskin bir geri bildirim olarak
degerlendirilebilmektedir. Bu iki yorum, verilecek karsiigin  bigimini
degistirebilmektedir. Burada kisilik egilimlerinin yaninda olayin anlamlandirilmasi
ve mesleki deneyim de incelenmelidir. Kisilik bilgisinin katkisi, benzer olaylara
neden farkh tepkiler verilebildigine iliskin sorular gelistirmesidir (Tett ve Burnett,
2003).

Hochschild’in (1983) duygusal emek yaklagimi, ¢alisma sirasinda hissedilen
duygular ile sergilenmesi beklenen duygusal ifadeler arasindaki iligkiyi
degerlendirmek igin bir ¢er¢ceve sunmaktadir. Bu cerceveden hareketle genglik
liderinin sakin ve destekleyici davranmaya calisirken yasadigi deneyim
aragtirilabilmektedir. Boyle bir inceleme, duygusal taleplerin yalnizca bireyin kisilik
ozelliklerine yiiklenmesini 6nler; meslegin iliski yapisin1 da degerlendirmeye
katmaktadir.

4.3.5. Yeniliklere Aciklik ve Ogrenme

Genglerin degisen ilgi alanlari, genclik faaliyetlerinin igerik ve yontemlerinin
gozden gecirilmesini gerektirebilmektedir. Dijital araglarin kullanimu, farkl katilim
bigimleri  ve  genglerin  Onerileri,  uygulamalarin  gelistirilmesinde
degerlendirilebilecek alanlardir. Dijital genclik caligmasina iliskin politika kaynaklari
da teknolojinin genclik caligmasinin amaglariyla birlikte ele alimmasma dikkat
cekmektedir (Avrupa Birligi Konseyi, 2019).
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Deneyime agiklik, yeni fikirleri degerlendirmeye ve farkli yontemleri denemeye
yonelik egilim bakimindan bu siirecle iligkilendirilebilmektedir. Bir liderin aligilmis
etkinlik bicimlerini sorgulamasi veya genclerin 6nerdigi bir uygulamay1 aragtirmas,
bu egilimin tartigilabilecegi Orneklerdir. Yeni bir yontemin secilmesi sirasinda
katilimcilarin  ihtiyaglari, erisim olanaklari ve faaliyetin amaci ayrica
degerlendirilmelidir (McCrae ve John, 1992; Avrupa Birligi Konseyi, 2019).

Uygulamanin ardindan yasananlarin degerlendirilmesi, yenilik denemesini
mesleki Ogrenme siirecine doniistiirebilmektedir. Kolb’un (1984) deneyimsel
O0grenme yaklagimi, deneyimin gbézden gegcirilmesi ve sonraki uygulamalar igin
anlamlandirilmasi agisindan bu siireci agiklamaya yardimer olmaktadir. Genglik
lideri, hangi yontemin kimler igin ise yaradigmi ve hangi asamalarda giicliik
yasandigini inceleyerek sonraki faaliyetlerini gelistirebilmektedir. Deneyime agiklik
bu siirece katilma egilimi agisindan ele alimirken 6grenmenin gerceklesmesi
uygulama ve degerlendirme davraniglar {izerinden izlenmelidir.

4.3.6. Kisilik Cesitliligi ve Mesleki Yeterlikler

Genglik liderliginin farkli gorevleri, ekip icerisinde farkli ¢calisma egilimlerinin
bir arada bulunmasma imkan vermektedir. Katilimcilarla ilk temasi kurmak,
hazirliklant ayrmtili bigimde takip etmek, yeni faaliyet fikirleri gelistirmek ve
uygulama sirasinda grubu gézlemlemek ayni ¢aligma siirecinin birbirini tamamlayan
yonleri olabilmektedir. Ozellik etkinlesmesi yaklasim agisindan bakildigida, farkli
gorevler kisilik egilimlerinin davramiga yansimast i¢in farkli olanaklar
sunabilmektedir (Tett ve Burnett, 2003).

Kisilik ¢esitliliginin mesleki deger tagimasi, gorevlerin kisilik etiketlerine gore
dagitilmasimi1  gerektirmemektedir. “Digadoniik olan iletigimi yliiriitiir”  veya
“sorumluluk diizeyi yiiksek olan biitlin hazirligi iistlenir” bi¢imindeki kalici ayrimlar,
kisilerin deneyim kazanma alanlarm daraltabilmektedir. Gorevlendirmede mesleki
bilgi, mevcut beceriler, gelisim ihtiyaclar1 ve isin gereklilikleri birlikte
degerlendirilmelidir. Yetkinlik yaklagimi, dikkati yalnizca egilimlere degil, gérevin
yerine getirilmesinde kullanilan bilgi ve davramiglara da yoneltmektedir (Spencer ve
Spencer, 1993).

Kisilik 6zelliklerinin mesleki davranislarla iligkisi, genglik liderinin gdrevlerini
hangi kosullarda yiiriittiigliyle birlikte degerlendirilmelidir. Calisma deneyiminin
sessiz istifa agisindan incelenmesi, bir sonraki alt boliimde ele alinmaktadir.

4.4. Genglik Liderliginde Sessiz Istifa

Genglik liderliginde sessiz istifay1 anlamak i¢in ise katilimin hangi gérevlerde
ve iligkilerde azaldigini incelemek gerekmektedir. Faaliyetleri siirdiirmek,
genclerin ihtiyaclarma cevap vermek, ekip iiyeleriyle birlikte calismak ve
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uygulama sirasinda degisen kosullara uyum saglamak, meslegin farkli yonlerini
olusturmaktadir. Calisanin bu alanlardan birindeki katkisini azaltmasi, diger
alanlarda da aym olgiide geri c¢ekildigini gdstermeyebilmektedir. Mesleki
baglami dikkate alan bir degerlendirme, sessiz istifanin goriiniimiinii daha agik
bigimde ortaya koyabilmektedir (Avrupa Komisyonu, 2014; Avrupa Konseyi,
2017; Anand, Doll ve Ray, 2024).

4.4.1. Gorev Beklentileri ve Rol Acikhigi

Genglik liderlerinin ¢aligmalari, faaliyetlerin hazirlanmasindan katilimcilarla
iletisime ve uygulama sonrasindaki degerlendirmeye kadar uzanabilmektedir.
Gorevlerin ¢esitliligi, hangi isin kim tarafindan, hangi oncelikle ve hangi
olanaklarla yiiriitiileceginin agiklanmasii 6nemli hale getirmektedir. Tiirkiye’de
genglik merkezlerinin igleyisine iligkin kaynaklar, bu faaliyetlerin kurumsal
gorev ve sorumluluklar igerisinde yiiriitildigini gostermektedir (Genglik ve
Spor Bakanligi, 2022).

Rol belirsizligi, ¢alisanin kendisinden ne beklendigini yeterince agik bicimde
degerlendirememesiyle; rol catismasi ise birbiriyle uyusmayan beklentilerle
karsilagmasiyla ilgilidir. Rizzo, House ve Lirtzman’in (1970) caligsmasi, bu iki
durumu ayr1 degerlendirme alanlari olarak ele almaktadir. Genglik liderligi
acisindan faaliyet hazirligina, katilimcilarla dogrudan calismaya ve idari
islemlere iliskin taleplerin ayni1 zamanda ortaya ¢ikmasi, rol diizenlemelerinin
incelenmesini gerektiren bir 6rnek olusturabilmektedir.

Sessiz istifayla kurulabilecek baglanti, calisganin bu talepler karsisinda
katkisint nasil diizenledigine iligkindir. Beklentileri stirekli degisen bir lider, ek
gorev istlenmeye daha temkinli yaklasabilmektedir. Bdyle bir davranigin
nedenini anlamak i¢in gorevlerin agikligy, taleplerin birbiriyle uyumu ve galisanin
geri ¢ekilmeyi nasil agikladigi arastirilmalidir. Rol kuramina iligkin agiklamalar
bu sorular gelistirmeye yardimci olur; genclik liderlerinde sessiz istifanin belirli
bir nedenden kaynaklandigimi tek bagina kanitlamamaktadir (Rizzo, House ve
Lirtzman, 1970; Boz, 2024).

Kisilik ozelliklerinin  mesleki anlamimi degerlendirmek, calisanlardan
beklenen davraniglarin agiklanmasini gerektirmektedir. Genglik liderinden
faaliyet Onerisi gelistirmesi, hazirlanmig bir programi yiiriitmesi veya her iki
sorumlulugu birlikte iistlenmesi beklenebilmektedir. Gorev beklentileri, kisilik
egilimlerinin  kullanilabilecegi alanlart  farkhilagtirabilmektedir. ~ Ozellik
etkinlesmesi yaklasimi, gorevdeki durumsal ipuclarinin bu nedenle dikkate
alimmasina kuramsal dayanak saglamaktadir (Tett ve Burnett, 2003).

Genglik merkezlerinde kisilik ve sessiz istifa arastirilirken gorev tanimlarinin
yaninda fiilen yiiriitiilen islerin de incelenmesi yararli olabilmektedir. Ayni

116



unvana sahip liderlerin giinliik sorumluluklar1 farklilagiyorsa, benzer kisilik
puanlarmin farkl davraniglarla iligkili olmasi arastirilabilecek bir olasiliktir. Bu
yorum, gorev kosullarinin iliskiye katkisini agiklayan kuramsal bir beklentidir
(Tett ve Burnett, 2003).

4.4.2. Is Yiikii ve Kaynaklara Erisim

Genglik faaliyetinin katilimcilar tarafindan goriilen kismi, yapilan isin
tamamini olusturmamaktadir. Hazirliklarin yiiriitiilmesi, malzemelerin temin
edilmesi, gorevlerin koordine edilmesi ve uygulama sonrasindaki islemler de
zaman ve caba gerektirmektedir. Is yiikiiniin degerlendirilmesinde yalnizca
diizenlenen faaliyet sayisina bakilmasi, hazirlik ve takip islerinin goriiniirliigtinii
azaltabilmektedir. Is talepleri—kaynaklar modeli, isin gerektirdigi gabanin onu
destekleyen kaynaklarla birlikte ele alinmasina imkan vermektedir (Bakker ve
Demerouti, 2007).

Genglik faaliyetlerine yonelik yeni onerilerin veya ek hazirlik katkilarinin
azalmasi, gorev yiikiiniin dagilimiyla birlikte incelenebilmektedir. Yogun bir
donemde mevcut isleri tamamlamak i¢in yeni bir faaliyetin ertelenmesi,
psikolojik geri ¢ekilmeden farkli bir agiklama tastyabilmektedir. Degerlendirme,
davranigin siirekliligini ve ¢alisma kosullarini kapsamalidir (Anand, Doll ve Ray,
2024).

Kaynaklarin yetersiz oldugu bir durumda katkinin azalmasi goézlendiginde, bu
degisimin kisilikten mi yoksa uygulama engellerinden mi kaynaklandigi
dogrudan belirlenememektedir. Ornegin yeni bir faaliyetin Onerilmemesi,
yenilige ilgisizligi yansitabilecegi gibi dnceki Oneriler i¢in gerekli olanaklarin
saglanmamasiyla da baglantili olabilmektedir. Arastirmanin bu agiklamalar ayirt
edebilmesi icin kaynaklara erisim deneyimini ayrica degerlendirmesi
gerekmektedir (Tett ve Burnett, 2003; Bakker ve Demerouti, 2007).

Kaynak yeterliligi, calisanlarin yeni fikirlerini ve hazirliklarim1 uygulamaya
dondstiirebilmeleri  bakimindan  aragtirilmalidir.  Malzemenin ~ varligi,
erisilebilirligi ve hangi gérevlerde kullanilabildigi farkl bilgiler sunmaktadir. Bu
kosullarin  kisilikle baglantisi, birlikte Olgiilen degiskenler iizerinden
incelenmelidir.

Is yiikiiniin yalnizca toplam miktar1 degil, calisanlar arasinda nasil dagildig
da degerlendirilmelidir. Baz1 liderlerin diizenli gérevlerine ek olarak siirekli yeni
hazirliklar  iistlenmesi, katkinin  siirdiiriilebilirligine  iliskin =~ sorular
dogurabilmektedir. Is talepleri-kaynaklar yaklasimi yiikiin karsilanabilirligini;
orgiitsel adalet yaklasimi ise dagilimin ¢alisanlar tarafindan nasil
degerlendirildigini incelemeye katki saglamaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007;
Colquitt, 2001).
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Kisilik acisindan arastirilabilecek mesele, belirli egilimlerin  gorev
iistlenmeyle nasil baglant1 kurdugudur. Is birligine yatkin bir liderin veya gorev
takibine 6nem veren bir liderin daha fazla is tistlenip iistlenmedigi, dogrudan veri
gerektiren bir sorudur. Bu 6zelliklerden hareketle ¢alisanin mutlaka yiiksek is
yiikii altinda oldugu varsayillamaz (McCrae ve John, 1992; Tett ve Burnett, 2003).

4.4.3. Genglerle iliskiler ve Duygusal Talepler

Genglik  c¢alismasinda  iliski, yalmizca tek bir etkinlik sirasinda
kurulmamaktadir. Genglerin yeniden katilimi, 6nceki deneyimlerinin dikkate
alinmasi1 ve gelisen ihtiyaglarinin anlasilmasi, zaman icerisinde devam eden
etkilesimler gerektirebilmektedir. Avrupa Komisyonu (2014) ve Avrupa Konseyi
(2017), genglik calismasini genglerin katilim1 ve gelisimiyle baglantili bir alan
olarak ele almaktadir. Bu yaklasim, mesleki katkinin faaliyetlerin
tamamlanmasimin yaninda iligkilerin niteligi iizerinden de degerlendirilmesini
gerektirmektedir.

Ise katilimin azalmasi, arastirilabilecek bir olasilik olarak, genglerin
Onerilerine daha az zaman ayirma veya etkilesimi yalnizca gerekli islemlerle
sinirlandirma bi¢iminde goriilebilmektedir. Bu 6rnekler, Kahn’in (1990) ise
katilm yaklagimindan hareketle gelistirilen mesleki yorumlardir. Genglik
liderlerinde dogrulanmis sessiz istifa gostergeleri olarak kabul edilmeden 6nce
ayrica incelenmeleri gerekmektedir.

Iliskilerdeki degisimin degerlendirilmesinde ¢alisma olanaklar1 da dikkate
almmalidir. Katilime1 sayisinin artmasi veya hazirlik islerinin yogunlagmasi,
liderin her gence ayirabildigi zamani azaltabilmektedir. Etkilesimin kisalmasi bu
durumda Kkisisel isteksizlikten farkli bir agiklamaya sahip olabilmektedir.
Gozlenen davranisin anlamimi belirlemek icin bireysel anlatilar ile isin
kosullarna iligkin bilgiler birlikte degerlendirilmelidir (Bakker ve Demerouti,
2007; Kahn, 1990).

Genglik liderleri, farkli beklentilerle karsilagirken destekleyici bir iletisim
sirdiirmeye caligabilmektedir. Anlagsmazliklarin ele alinmasi, katilimcilarin
tepkilerinin karsilanmasi ve grup ortaminin diizenlenmesi, isin duygusal yoniini
giindeme getirmektedir. Hochschild’in (1983) duygusal emek yaklagimi,
caligsanlarin hissettikleri duygular ile gorev sirasinda sergilemeleri beklenen
ifadeler arasindaki iligkiyi incelemek icin bir ¢ergeve sunmaktadir.

Duygusal emek yaklasimi, genglik liderlerinin zorlayici etkilesimlerden sonra
aldiklar1 destegin ve duygusal talepleri yonetme bigimlerinin incelenmesine
kuramsal dayanak saglamaktadir. Siirekli destekleyici davranmasi beklenen bir
calisanin kendi giicliiklerini dile getirememesi, mesleki deneyimin anlagilmasi
acisindan 6nemli bir sorudur. Orgiitsel destek yaklasimi, ¢alisanin ihtiyaglarinm
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kurum tarafindan gozetilmesine iliskin degerlendirmeleri incelemeye katki
saglamaktadir (Eisenberger ve arkadaslari, 1986).

Duygusal zorlanma ile sessiz istifa arasindaki iligki incelenirken tiikkenmiglik
ayrt bir degisken olarak korunmalidir. Maslach, Schaufeli ve Leiter (2001),
titkenmisligi kendine 6zgii boyutlar1 bulunan bir kavram olarak ele almaktadir.
Duygusal yorgunluk yasayan bir liderin ise katkisini nasil siirdiirdiigii ayrica
aragtirilmalidir; yorgunluk belirtisinin goriilmesi dogrudan sessiz istifa sonucuna
ulasmak i¢in yeterli degildir.

4.4.4. is Birligi ve Adil Gorev Paylasimi

Genglik faaliyetleri, farkli c¢alisanlarin katkilarmmin bir araya gelmesini
gerektirebilmektedir. Hazirlik islerinin paylasilmasi, uygulama sirasinda
birbirine destek olunmasi ve karsilasilan sorunlarin birlikte ¢oziilmesi, ekip
caligmasmin mesleki goriiniimleri arasindadir. Bu siiregte kimin hangi isi
iistlendiginin agiklig1 ve katkilarin nasil karsilandigi, calisanlarin ekip deneyimini
degerlendirmelerinde 6nem tastyabilmektedir (Yukl, 2013; Colquitt, 2001).

Genglik merkezlerinde is arkadaslarina yardimin ve isleyisi gelistirecek
onerilerin  siirekliligi, ekip deneyiminin incelenebilecek  yonlerini
olusturmaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranisi literatiirii, bu katkilarin mesleki
baglamda degerlendirilmesine kavramsal dayanak saglamaktadir (Organ, 1988;
Podsakoff ve arkadaglari, 2000).

Katkmin goriiniirliigli de bu incelemenin pargasi olabilmektedir. Faaliyet
sirasinda dogrudan gozlenen isler ile hazirlik ve takip isleri farkli dlgiide fark
edilebilmektedir. Belirli bir kisilik egiliminin ¢alisanin goriiniirliigiiyle iliskili
olup olmadig1 ve bu goriiniirliigiin katkinin degerlendirilmesine nasil yansidigi
aragtirilabilmektedir. Bu olasilik, kisilikten dogrudan sessiz istifa sonucu
cikarilmadan incelenmelidir (Judge, Bono, Ilies ve Gerhardt, 2002; Colquitt,
2001).

Ekip deneyiminin agiklanmasi i¢in karsilikli yardim, gorev paylagimi ve
katkinin taninmas: birlikte arastirilabilmektedir. Is birligine iliskin genel bir
yanit, bu uygulamalarin her birini dogrudan 6lgmemektedir.

Aynm1 gorev veya uygulama, c¢alisanlar tarafindan farkli bicimlerde
degerlendirilebilmektedir. Bu farkliligin arastirilmasinda hem uygulamanin
ozellikleri hem de calisanin deneyimi dikkate alinmalidir. Gorev paylasimina
iliskin adalet degerlendirmesi veya ihtiya¢ duyuldugunda destek alinabildigine
iligkin algi, kisilik ol¢iimiinden ayr1 bilgiler sunmaktadir (Colquitt, 2001;
Eisenberger ve arkadaglari, 1986).

Olumsuz ¢alisan degerlendirmelerinin yalnizca kisilige baglanmasi orgiitsel
sorunlari; biitlin calisanlarin ayni1 uygulamay1 ayni bigimde deneyimlediginin
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varsayilmasi ise bireysel farkliliklar1 gézden kagirabilmektedir. Kisilik, destek ve
adaletin ayri Olgiilmesi, bu agiklamalarin incelenmesine olanak saglamaktadir
(McCrae ve John, 1992; Tett ve Burnett, 2003).

Destek beklentisinin karsilanmamasi, psikolojik sozlesme agisindan da
incelenebilmektedir. Ancak destek eksikligi, adaletsizlik algis1 ve psikolojik
sozlesme ihlali ayn1 kavramlar degildir. Hangi deneyimin aragtirildigi
belirtilmeli; farkli kavramlar yalnizca benzer olumsuz sonuglarla
iligkilendirilebildikleri i¢in birbirinin yerine kullanilmamalidir (Rousseau, 1989;
Morrison ve Robinson, 1997).

4.4.5. Calisma Zamam ve Mesleki Simirlar

Faaliyetlerin zamani, hazirlik gereklilikleri ve degisen uygulama kosullari,
genglik liderlerinin ¢alisma diizenine iligkin beklentilerini etkileyebilmektedir.
Caligma zamaninin ongoriilebilirligi ve is disindaki sorumluluklarla birlikte
diizenlenebilmesi, mesleki deneyimin degerlendirilmesinde dikkate alinabilecek
alanlardir. Is—aile catismasi ve is—yasam dengesi iizerine ¢alismalar, farkli yasam
alanlarinin taleplerinin birlikte incelenmesine katki saglamaktadir (Greenhaus ve
Beutell, 1985; Gragnano, Simbula ve Miglioretti, 2020).

Caligma zamani diginda gelen bir talebin karsilanmamasi, kendi basina sessiz
istifa gostergesi sayillamamaktadir. Davranisin anlami, gorevin beklentileri ve
calisanin ise katilimindaki daha genis degisim icerisinde degerlendirilmelidir.
Mesleki sinirlari diizenlenmesi ile ise yonelik geri ¢ekilmenin ayrilmasi, hem
is—yagam dengesi hem de sessiz istifa degerlendirmesinin ac¢ikligini korur
(Gragnano, Simbula ve Miglioretti, 2020; Boz, 2024).

Calisma biciminin adi, calisanlarin zamanlarini ne o6lgiide kontrol
edebildiklerini veya is disindaki taleplerle nasil basa ¢iktiklarini tek bagina
aciklamamaktadir. Bu deneyimlerin anlasilmasi i¢in ¢aligma diizeninin
uygulamada nasil isledigine iligkin ayrintili bilgi gerekmektedir.

4.4.6. Liderlik Yaklasimlar: ve Yonetici Destegi

Genglik liderlerinin  gorevlerini  yiiriitiitken  karsilastiklart  yonetim
uygulamalari, katki sunma isteklerinin anlasilmasinda dikkate alinmalidir.
Gorevlerin nasil verildigi, ¢alisan goriislerinin nasil karsilandigi ve giigliikler
ortaya ¢iktiginda hangi destegin saglandigi, yoneticiyle kurulan iliskinin giinliik
goriiniimleridir. Liderlik yaklasimlarinin sessiz istifayla iligkisi, bu somut
uygulamalar {izerinden incelenebilmektedir (Yukl, 2013; Eisenberger ve
arkadaglari, 1986).

Liderlik yaklagimlarinin genglik merkezlerindeki anlami, gorevlerin
diizenlenmesi ve ¢aligan ihtiyaglarinin karsilanmasi gibi uygulamalar {izerinden
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degerlendirilmektedir. Kuramlarin genel tanimlari birinci bolimde agiklanmig
olup burada sessiz istifayla kurulabilecek mesleki baglantilara odaklanilmaktadir.

Doniisiimcii liderlik

Doniisiimcii liderlik agisindan faaliyetlerin amaglarinin benimsenmesi ile bu
amaglart  gerceklestirecek zaman ve olanaklarin  saglanmasi  birlikte
degerlendirilmektedir. Calisanin goriiglerinin alinmasina ragmen uygulama
giicliiklerinin karsiliksiz birakilmasi, katkinin siirdiiriilebilirligi bakimindan
arastirilabilecek bir uyumsuzluk olusturmaktadir (Bass ve Riggio, 2006; Bakker
ve Demerouti, 2007).

Etkilesimci liderlik

Etkilesimeci liderlik agisindan katkinin  karsiligi, o6dilin  yaninda
sorumluluklarin degerlendirilmesi ve gelisim olanaklarma erisim bakimindan
incelenebilmektedir. Genglik liderinin hangi katkisinin nasil karsilandigini
bilmesi, gorev beklentilerinin ve karsiliklilik deneyiminin agiklanmasina katki
saglamaktadir (Bass ve Riggio, 2006; Judge ve Piccolo, 2004; Blau, 2017).

Etik liderlik

Etik liderlik bakimindan gorevlerin paylasimi, karar siireclerine katilim,
kisiler aras1 davranislar ve karar gerekgelerinin agiklanmasi, caliganlarin yonetim
deneyimlerini degerlendirebilecekleri alanlardir. Genglik merkezlerinde bu
uygulamalarin tutarliligi, adalet deneyimiyle birlikte incelenebilmektedir
(Brown, Trevifio ve Harrison, 2005; Colquitt, 2001).

Hizmetkar liderlik

Hizmetkér liderlik bakimmdan ¢alisan1 dinlemenin uygulamadaki karsilig:
Oonem tagimaktadir. Malzeme saglanmasi, gérev paylasiminin diizenlenmesi ve
egitime erisim, genglik liderinin ihtiyacina verilen somut yanitlar olarak
degerlendirilebilmektedir. Destegin niteligi, ¢alisanin katkisinin ~ degerli
goriildiigine ve ihtiyaclarmin gozetildigine iliskin deneyimleriyle birlikte
incelenmelidir (Greenleaf, 1977; Eva ve arkadaslari, 2019; Eisenberger ve
arkadaglar1, 1986).

Otantik liderlik

Otantik liderlik agisindan kararlarin dayanaklarmin paylasilmas: ve farkl
goriiglerin degerlendirilmesi, g¢alisma sorunlarinin konusulabilecegi ortamla
iligkilendirilmektedir. Genglik liderinin bir giicliigli aciklamasi veya mevcut
yonteme itiraz etmesi, psikolojik giivenlik bakimindan ayrica incelenebilecek
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mesleki davranislardir (Avolio ve Gardner, 2005; Walumbwa ve arkadaslari,
2008; Edmondson, 1999).

Yoneticiyle kurulan iliskinin niteligi

Ayni yoneticiyle calisan kisiler, destek ve iletisim bakimindan farkli
deneyimler yagayabilmektedir. Graen ve Uhl-Bien’in (1995) lider—iiye etkilesimi
yaklagimi, yoneticiyle kurulan iliskinin ¢alisan diizeyinde incelenmesine imkan
vermektedir. Bu bakis, kurumda genel olarak destek bulundugu
degerlendirmesiyle her calisanin destege erisimi arasindaki farki goriiniir
kilmaktadir.

Genglik liderlerinin yonlendirme, bilgi ve yardima erigimleri calisanlar
arasinda farklilasabilmektedir. Yonetici desteginin yalmizca bazi kisilere
sunulduguna iliskin algilar, iligki niteligi ve adalet deneyimleriyle birlikte
degerlendirilmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Eisenberger ve arkadaslari,
1986; Colquitt, 2001).

Yonetici desteginin degerlendirilmesinde verilen sozlerle gergeklesen
uygulamalar arasindaki uyum da oOnem tagimaktadir. Calisanin kendisine
sunulacagini disiindiigii destek ile yasadigi deneyim arasindaki farklilik,
psikolojik sozlesme cercevesinde arastirilabilmektedir. Rousseau (1989) ile
Morrison ve Robinson’in (1997) ¢alismalari, ¢alisanlarin yiikiimliiliikk ve ihlal
degerlendirmelerini anlamaya katki saglamaktadir. Bu g¢ergeveden hareketle
destek beklentilerinin sessiz istifayla baglantisi arastirilabilmektedir.

Olumsuz liderlik deneyimleri

Gok’iin (2025) saghik kurumlarinda toksik liderlik algisi ile sessiz istifay1
incelemesi, olumsuz yonetim deneyimlerinin bu konu igerisinde arastirildigini
gostermektedir. Genglik merkezlerinde benzer bir inceleme yapilacaksa
kullanilan kavramin agik¢a tanimlanmasi ve c¢alisan deneyimlerinin uygun
araglarla degerlendirilmesi gerekmektedir. Her anlagmazlik veya olumsuz karar,
tek basina toksik liderlik gdstergesi olarak kabul edilmemelidir.

Olumsuz deneyimin siirekliligi, ¢alisanlarin kendilerini ifade etme olanaklari
ve kurumun sorunlara verdigi karsilik, arastirmanin kapsamina almabilecek
alanlardir. Bu degerlendirme, gdzlenen bir yonetim davranisi ile ¢alisanin buna
yiikledigi anlamin birlikte incelenmesini saglamaktadir. Sessiz istifa diizeyleriyle
baglanti kuruldugunda, bulgularin arastirma deseninin izin verdigi sinirlar
icerisinde yorumlanmasi gerekmektedir (Morrison ve Milliken, 2000; GOk,
2025).
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4.5. Genclik Liderliginde Kisilik ve Sessiz istifa Iligkisi

Genglik liderliginde kisilik ile sessiz istifa arasindaki iliski, bireysel
egilimlerin mesleki talepler ve ¢alisma deneyimleri i¢inde nasil ifade edildigi
iizerinden degerlendirilmektedir. Kisilik 6zelligi tek bagina sessiz istifanin nedeni
veya gostergesi olarak kullanilmamaktadir. Ozellik etkinlesmesi ve is talepleri—
kaynaklar yaklasimlari, bireysel ve orgiitsel agiklamalarin birlikte ele alinmasina
kuramsal dayanak saglamaktadir (Tett ve Burnett, 2003; Bakker ve Demerouti,
2007).

4.5.1. Mesleki Katkinin Yonii ve Kapsam

Genglik liderinin hem hizmet sunan lider hem de ¢alisan olmasi, katkinin
yOniinii ayrica Onemli kilmaktadir. Kuruma yonelik ek sorumluluklar
simirlandiran  bir  kisi, genglerle kurdugu iliskiye Ozen gostermeyi
stirdiirebilmektedir. Bunun tersi de arastirilabilecek bir durumdur. Genglere,
caligma arkadaslarma ve kuruma yonelen katkilarin ayrilmasi, sessiz istifanin
mesleki goriinlimiinii daha acik héle getirebilmektedir.

Genglik liderinin tanimlanmis gérevlerini yiiriitmesi ile goniillii ek katkilarim
stirdiirmesi farkli degerlendirme alanlar1 olusturmaktadir. Kisilik egilimleriyle
baglant1 kurulurken hangi katkinin degistigi, degisimin siirekliligi ve ¢alisma
kosullar1 agiklanmalidir. Gorev performansina iligskin arastirmalar, sessiz istifayla
dogrudan iliskiyi gosteren bulgularin yerine kullanilmamaktadir (Organ, 1988;
Barrick ve Mount, 1991; Anand, Doll ve Ray, 2024).

4.5.2. Calisma Deneyimi ve Olas1 Psikolojik Siirecler

Is doyumu, karsiliklilik degerlendirmeleri ve ise katilim, kisilik egilimleriyle
katkinin diizenlenmesi arasinda arastirilabilecek psikolojik siireclerdir. Gorev
talepleri, kaynaklar ve yonetici iligkileri de bu siireclerin incelendigi ¢aligma
ortamim olusturmaktadir. Onerilen baglantilar, genclik liderlerinde biitiin yollari
dogrulanmis bir model olarak sunulmamaktadir.

Mesleki katkinin sinirlandirilmasi, destek beklentileri, ige yonelik anlamlilik
ve motivasyonun niteligiyle birlikte arastirilabilmektedir. Bu deneyimlerin kisilik
ile sessiz istifa arasinda agiklayici bir siire¢ olusturdugu, yalnizca kuramsal
uyumdan hareketle ileri siiriilmemelidir. lgili degiskenlerin birlikte incelenmesi
gerekmektedir (Rousseau, 1989; Kahn, 1990; Ryan ve Deci, 2000).

4.5.3. Dogrudan iliski ve Calisma Kosullarimin Rolii

Orgiitsel kosullarm arastirmadaki rolii acik¢a tanimlanmalidir. Bir kosulun
sessiz istifayla iligkili bulunmasi, kisilik ile sessiz istifa arasindaki baglantiy1
acikladigi anlamma gelmemektedir. Ornegin destek diizeyi ile sessiz istifa
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arasinda iliski bulunmasi, destegin kisilik etkisini aktardigini veya bu iliskinin
gliciinii degistirdigini dogrudan gostermemektedir.

Aracilik agiklamasinda, kisilik 6zelligi ile sessiz istifa arasindaki baglantinin
hangi ara siire¢ {izerinden olusabilecegi sorulmaktadir. Diizenleyicilik
aciklamasinda ise bu baglantinin belirli kosullara gore degisip degismedigi
incelenmektedir. Onceki kuramsal gergeveler bu sorular icin gerekce saglayabilir;
ilgili rollerin bulundugu sonucuna ulagmak i¢in onlar1 sinayan bir arastirma
modeli gerekmektedir (Tett ve Burnett, 2003; Bakker ve Demerouti, 2007).

Kisilik  korelasyonlar1 ile c¢alisma kosullarna gore yapilan grup
karsilastirmalar1 farkli arastirma sorularina cevap vermektedir. iki sonug
grubunun birlikte sunulmasi, bir aracilik veya diizenleyicilik analizinin yapildigi
anlamina gelmemektedir.

Genglik liderlerine iligkin ampirik sonuglar ve bu sonuglarin yorum sinirlari,
4.6.2 alt boliminde sunulmaktadir. Kuramsal beklentilerin arastirma
bulgularindan ayr1 degerlendirilmesi, kisilik boyutlarina kesin bir risk veya
koruyuculuk anlami yiiklenmesini énlemektedir.

4.6. Kisilik ve Sessiz Istifa Arastirmalarimin Genglik Liderligi A¢isindan
Degerlendirilmesi

Kisilik ve sessiz istifa arastirmalarimin genglik liderligi ac¢isindan
degerlendirilmesi, dogrudan bu meslek grubuna iliskin bulgular ile farkli
mesleklerde elde edilen sonuglarin ayr ele alinmasina dayanmaktadir. Farkli
orneklemlerdeki calismalar, kavramsal kapsamlari ve yontemleri dikkate alinarak
kargilagtirilmaktadir. Genglik liderlerine iligkin tez bulgular1 ise arastirmanin
puanlama ve yorum sinirlari i¢inde degerlendirilmektedir. Kuramsal modeller, bu
bulgularin agiklanmasina yonelik arastirma g¢ergeveleri olarak kullanilmakta;
ampirik olarak dogrulanmus iligkilerle esdeger kabul edilmemektedir.

4.6.1. Farkh Meslek Gruplarinda Kisilik ve Sessiz Istifa Uzerine
Arastirmalar

Kisilik ve sessiz istifa iligkisini dogrudan inceleyen calismalar, bireysel
ozellikleri farkli c¢aligma ortamlarinda degerlendirmektedir. Kaptangil ve
Korkmaz (2025), Bodrum/Yalikavak bolgesindeki bes yildizli otel ¢alisanlarinda
kisilik ozellikleri, psikolojik sermaye ve sessiz istifa arasindaki iliskileri ele
almaktadir. Arastirmada kisilik boyutlan ile sessiz istifa boyutlar1 arasindaki
iligkilerin genel olarak zayif ve sinirli, psikolojik sermaye boyutlartyla iligkilerin
ise negatif oldugu bildirilmektedir. Bulgular, &lgiilen boyutlar ve turizm
orneklemi kapsaminda degerlendirilmektedir; farkli araclarla elde edilen genel
puanlarla dogrudan esdeger kabul edilmemektedir.

124



Dilchert, Stanek ve Ones (2026), sessiz istifay1 ¢ok boyutlu bir yap1 olarak
incelemekte; digadoniikliik, sorumluluk, duygusal dengelilik ve uyumlulugun
daha diisiik diizeyleriyle yiiksek sessiz istifa diizeyleri arasinda iliskiler
bildirmektedir. Calisma farkli ¢alisan orneklemlerine dayanmaktadir; genclik
liderleri i¢in ayni iligki yonlerini veya biiyiikliiklerini belirlememektedir.
Kaynagin bu degerlendirmedeki 6nemi, kisilik ile sessiz istifay1 dogrudan birlikte
incelemesidir. Cok boyutlu 6l¢timiin farkl araglarla karsilagtirilmasi, kavramsal
kapsamin dikkate alinmasini gerektirmektedir.

Rahman, Singh ve Mandal (2025), karanlik ticlii kisilik 6zellikleri ile sessiz
istifa niyeti arasindaki baglantilar1 incelemektedir. Narsisizm ve psikopatiyle
iligkili yollar, psikolojik hak gorme ve ahlaki uzaklagsma iizerinden ele
almmaktadir. Karanlik ti¢lii yaklasimi Bes Faktor Modeli’nden, sessiz istifa
niyeti ise gerceklesen davranisin degerlendirilmesinden farklidir. Bu nedenle
arastirma, kisilik ¢aligmalarinin farkli 6zellik kiimelerini ve sonug degiskenlerini
kapsadigin1 gostermekte; genclik liderlerinde belirli bir kisilik 6zelliginin sessiz
istifaya yol actig1 sonucuna temel olusturmamaktadir.

Calisma ortammi inceleyen arastirmalar, kisilik merkezli agiklamalarin
orgiitsel deneyimlerle birlikte degerlendirilmesine karsilagtirma zemini
sunmaktadir. Avci ve Erdem’in (2025) bir biiyliksehir belediyesinde ¢alisan 15
katilimeryla yiiriittiigii nitel arastirmada is-yasam dengesizligi, takdir edilmeme,
tiikenmislik, olumsuz liderlik, iicret ve Ozerklik sorunlari katilimci anlatilar
tizerinden ele alimmaktadir. Bulgular c¢alisanlarin katkilarini smirlandirma
deneyimlerinin anlamin1 agiklamakta; biitiin belediye calisanlarina iliskin
istatistiksel oranlar veya kisilikle dogrudan iligkiler sunmamaktadir.

Gok’iin (2025) 392 yardimer saglik personeliyle gerceklestirdigi aragtirmada
toksik liderlik algisi ile sessiz istifa arasinda pozitif iligki bildirilmektedir.
Arastirma, yonetici davraniglarinin ¢alisan deneyimleriyle birlikte ele alinmasina
ampirik bir 6rnek olusturmaktadir. Saglik hizmetlerindeki hiyerarsi ve gorev
diizeni genglik merkezleriyle ayni olmadigindan, bulgu genglik liderlerine
dogrudan genellenmemektedir. Genglik liderliginde yonetici iligkilerinin
incelenmesi, meslegin kendi kosullarin1  dikkate alan arastirmalar
gerektirmektedir.

Prentice ve arkadaslar1 (2025), konaklama c¢alisanlarinda is-yasam
dengesizligi, tilkenmislik, iyi olus ve sessiz istifa baglantilarini ele alan bir modeli
incelemektedir. Arastirma, ¢aliganlarin is talepleriyle is disindaki deneyimlerini
birlikte degerlendirmektedir. Genglik liderligi acisindan faaliyet hazirligr ve
uygulama taleplerinin ¢alisma zamani ve ig disindaki sorumluluklarla iligkisi
arastirilabilecek bir alandir. Bu mesleki yorum, konaklama 6rnekleminde elde
edilen baglantilarin genclik liderlerinde dogrulandig1 anlamina gelmemektedir.
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Harris’in (2025) Birlesik Krallik’ta yiiriittiigii nitel boylamsal arastirmada ilk
asamada 53 calisanla, yaklasik bir yil sonraki asamada 41 katilimciyla
goriisiilmektedir. Sessiz istifanin  farkli  baglilik deneyimleriyle iligkili
goriiniimleri ve zaman igindeki sonuglari degerlendirilmektedir. Katilimct
anlatilarinda is dis1 yasam ve iyi olus bakimindan yararlarin yaninda firsat kaybi
ve farkli olumsuzluklar da bildirilmektedir. Bulgular, incelenen c¢alisanlarin
deneyimleriyle simirhdir; biitiin meslekler i¢in ortak bir gelisim sirasi
olusturmamaktadir.

4.6.2. Genglik Liderlerinde Kisilik ve Sessiz istifaya iliskin Arastirma
Bulgular

Genglik liderlerinin kisilik 6zellikleri ile sessiz istifa egilimleri arasindaki
iligkiler, bireysel farkliliklarin orgiitsel davranislar tizerindeki roliinii anlamak
acisindan onem tagimaktadir. Genglik liderligi, kisiler arasi iletigim, sorumluluk,
is birligi ve sosyal etkilesim gerektiren bir meslek olmasi nedeniyle calisanlarin
kisilik ozellikleri ile mesleki tutumlarinin birlikte degerlendirilmesini gerekli
kilmaktadir.

Erdem (2025), gengclik liderlerinin kisilik 6zellikleri ile sessiz istifa egilimleri
arasinda anlamli iligkiler bulundugunu ortaya koymustur. Arastirma bulgularina
gore disadoniikliik ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii; duygusal dengesizlik
(nevrotiklik), sorumluluk ve uyumluluk boyutlar: ile sessiz istifa arasinda ise
pozitif yonlii anlamli iliskiler belirlenmistir. Deneyime agiklik boyutu ile sessiz
istifa arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir. Bu sonuglar, farkli kisilik
ozelliklerinin genglik liderlerinin mesleki tutumlari ve sessiz istifa egilimleriyle
farkl bigimlerde iligkili olabilecegine isaret etmektedir.

Kisilik ozelliklerinin yan1 sira oOrglitsel c¢alisma kosullari da genglik
liderlerinin sessiz istifa egilimleriyle iligkili Onemli unsurlar arasinda yer
almaktadir. Erdem (2025), calisma materyallerini yetersiz bulan, kurum i¢i is
birliginin yeterli olmadigin diisiinen, is yiikiinii fazla degerlendiren ve galigma
kosullarindan memnun olmayan genglik liderlerinin sessiz istifa diizeylerinin
daha yiiksek oldugunu bildirmistir. Bu bulgular, ¢alisanlarin orgiitsel ¢evreye
iligkin algilarinin sessiz istifa egilimleriyle yakindan iligkili olabilecegini
gostermektedir.

Bu cercevede genglik liderlerinde sessiz istifa, yalnizca bireysel kisilik
ozellikleri izerinden degil, ¢alisma ortaminin sundugu olanaklar, orgiitsel destek,
is birligi ve mesleki beklentilerle birlikte ele alinmasi gereken ¢ok boyutlu bir
olgu olarak degerlendirilebilir. Kisilik 6zellikleri ile orgiitsel kosullarin birlikte
dikkate alinmasi, genglik liderlerinin mesleki motivasyonlarinin, ig doyumlarinin
ve Orglitsel baglliklariin anlagilmasina katki saglayabilir. Dolayisiyla genclik
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liderligi alaninda sessiz istifa egilimlerinin azaltilmasina yonelik yaklasimlarda
bireysel farkliliklarin gozetilmesi ve destekleyici c¢alisma kosullarinin
gelistirilmesi 6nem tagimaktadir.

4.6.3. Arastirma Bulgularimin  Genglik  Liderligi  Acisindan
Degerlendirilmesi

Aragtirmalarin birlikte degerlendirilmesi, kisilik ¢ercevesi, sessiz istifanin
tanimi  ve mesleki baglamin bulgularin  yorumunu etkiledigini ortaya
koymaktadir. Bes Faktor Modeli ile karanlik fiiglii 6zelliklerini inceleyen
caligmalar ayni1 bireysel farkliliklar1 ele almamaktadir. Sessiz istifa niyetini,
psikolojik uzaklagsmay1 ve goniillii katkinin siirlandirilmasini 6lgen araglar da
ayni kapsami temsil etmemektedir. Bu nedenle farkli aragtirmalardaki iliski
yonlerinin karsilagtirilmasi, kavramsal esdegerligin ve Olglim Ozelliklerinin
aciklanmasini gerektirmektedir (Kaptangil ve Korkmaz, 2025; Rahman, Singh ve
Mandal, 2025; Dilchert, Stanek ve Ones, 2026).

Kisilik ile liderlik ozelliklerini inceleyen arastirmalarin orneklemleri de
mesleki degerlendirmede ayri tutulmaktadir. Aribas ve Oguzhan (2023), 405
iiniversite O6grencisinde Bes Faktor kisilik ozellikleri ile genclik liderlik
ozelliklerini incelemekte; disadoniiklilk, uyumluluk ve gelisime aciklik igin
pozitif baglantilar bildirmektedir. Calismanin liderlik degiskeni Ogrencilerin
ozelliklerine iligkindir; profesyonel genclik liderlerinin sessiz istifa diizeylerini
o0lememektedir. Kaynak, kisilik ve liderlik tartigmasini tamamlamakta, dogrudan
mesleki sessiz istifa kanit1 olarak kullanilmamaktadir.

Kuramsal modeller, aragtirmalar arasindaki farkliliklari degerlendirmek ve
yeni iligkileri stnamak i¢in agiklama gerceveleri sunmaktadir. Gone, Naim ve
Peethambaran (2026), is talepleri—kaynaklar modeli ile 6zellik etkinlesmesi
yaklagimim birlestirerek sessiz istifanin onciilleri ve sonuglari igin bir ¢ergeve
onermektedir. Kisiligin calisma kosullariyla baglantili siireglerdeki olasi rolii
modelde ele alinmaktadir; ancak 6nerilen yollar yeni bir 6rneklemde dogrulanmig
sonuglar degildir. Genglik liderligine yonelik degeri, bireysel egilimleri gorev
talepleri ve kaynaklarla birlikte aragtirmanin kuramsal gerekgesini agiklamasidir
(Tett ve Burnett, 2003; Bakker ve Demerouti, 2007, 2017).

Genglik liderligi acisindan arastirilabilecek alanlar, faaliyet hazirliklariin
dagilimi, genclerle kurulan iliskilerin niteligi, kaynaklara erisim ve yonetici
destegiyle somutlagmaktadir. Bagka sektorlerdeki sonuglar, bu alanlara iligkin
aragtirma sorularinin gelistirilmesine yardimci olmaktadir; gencglik hizmetlerinin
niteliginde veya genclerin katiliminda gergeklesmis degisimin dogrudan kanitini
olusturmamaktadir. Hizmet sonuclarma iliskin degerlendirmeler, ¢alisan
ozellikleriyle birlikte bu sonuglar1 dogrudan inceleyen veriler gerektirmektedir.
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Genglik liderlerinin katkilarinin farkli donemlerde izlenmesi, yogun faaliyet
donemleri, gorev degisiklikleri ve mesleki gelisim olanaklariyla birlikte ortaya
¢ikan degigsimlerin incelenmesine imkan saglamaktadir. Harris’in (2025)
caligmasi, calisan deneyimlerinin zaman i¢inde degerlendirilmesine yontemsel
bir 6rnek sunmaktadir. Ayni kisilerin farkli donemlerde izlenmesi ile farkli kidem
gruplarinin tek donemde karsilastirilmasi ayri arastirma sorularma karsilik
gelmektedir. Genglik liderligi ig¢in Onerilen izleme yaklagiminin kapsami ve
Olciitleri mesleki arastirmalarla belirlenmelidir.

4.7. Genglik Liderligine Yonelik Cikarimlar ve Oneriler

Yonetim Onerilerinin amaci, ¢aligsanlart kisilik 6zelliklerine gore sessiz istifa
riski tagiyan gruplara ayirmak degildir. Amag, gdrevlerin ve iliskilerin nasil
isledigini goriiniir kilmak ve mesleki katkiyr siirdiiriilebilir kosullarda
desteklemektir. Asagidaki uygulamalar, literatiiriin isaret ettigi sorunlara yonelik
seceneklerdir. Her kurum kendi gbrev yapisi ve calisan deneyimi iginde
uygulamalarin1 degerlendirmelidir.

4.7.1. Gorev Beklentilerinin A¢iklanmasi

Faaliyet hazirlig1, uygulama, raporlama ve degerlendirme sorumluluklari agik
bigimde tanimlanmalidir. Bir gérevin kim tarafindan yliriitiilecegi kadar, hangi
zaman ve kaynaklarla tamamlanacag: da belirlenmelidir. Oncelikler degistiginde
onceki gorevlerin nasil diizenlenecegi acgiklanmalidir. Bu yaklagim, rol
belirsizligi ve c¢atigmasint somut gorevler {izerinden degerlendirmeyi
saglamaktadir (Rizzo, House ve Lirtzman, 1970).

Ornegin ayni hafta birden fazla faaliyet hazirlayan liderin is listesi, yalnizca
etkinlik sayisina gore degerlendirilmemelidir. Hazirlik siiresi, katilimcilarla
iletisim, ekip koordinasyonu ve uygulama sonrasi isler de goriiniir kilinmalidir.
Boylece destek ihtiyaci, ¢alisanin yeterince istekli olup olmadigina iliskin genel
bir yargidan 6nce belirlenebilmektedir.

4.7.2. 1s Yiikii ve Kaynak Ihtiyaclarimin Degerlendirilmesi

Materyal, uygun mekan, hazirhk zamani ve koordinasyon destegi,
faaliyetlerin yiiriitiilmesini saglayan kaynaklardir. Ihtiyaclarin yalnizca
bildirilmesi degil, nasil karsilandiginin ve karsilanamadiginda ne yapilacaginin
aciklanmas1 gerekmektedir. Diizenli degerlendirmelerde calisanlarin algilartyla
gorev kayitlari birlikte kullanilabilmektedir. Is talepleri—kaynaklar yaklasimi, bu
iki alan1 ayni ¢alisma diizeni iginde incelemek igin bir ¢er¢eve sunmaktadir
(Bakker ve Demerouti, 2007).
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Destek plani, her talebi karsilamak anlamina gelmemektedir. Kaynak sinirh
oldugunda onceliklerin c¢alisanlarla paylasilmasi, uygulanabilir faaliyet
seceneklerinin  belirlenmesi ve gerekgelerin agiklanmasi gerekmektedir.
Calisanin sorumlulugu ile karar alani arasindaki uyum da bu goriismelerde ele
alinmalidir.

4.7.3. Geri Bildirim ve Calisan Goriisleri

Calisanlarin giicliiklerini ve onerilerini paylasabilecekleri diizenli gériismeler
yapilabilmektedir. Goriis bildiren kisiye, Onerisinin degerlendirme durumu ve
alman kararin gerekcesi hakkinda geri doniis verilmelidir. Sorunu agiklamanin
kisisel yetersizlik veya isteksizlik olarak karsilanmamasi, bilgi paylasiminin
stirekliligi agisindan 6nemlidir. Psikolojik giivenlik yaklasimi, ¢alisanlarin goriis
bildirme ortamin1 degerlendirmeye yardimci olmaktadir (Edmondson, 1999).

Geri bildirim, genel O6vgii veya elestiriyle simirli kalmamalidir. Hangi
uygulamanin ise yaradigi, hangi agsamada giicliik yasandig1 ve bir sonraki faaliyet
icin ne tiir destek gerektigi konusulmalidir. Genglerin katilim deneyimlerine
iliskin bilgiler de ¢alisan degerlendirmelerini tamamlayabilmektedir.

4.7.4. Adil Gorev Paylasimi ve Katkinin Taninmasi

Gorevler, gelisim olanaklar1 ve gorlinlir sorumluluklar agik Odlciitlerle
dagitilmalidir. Hazirlik ve koordinasyon gibi daha az goriiniir emek de
degerlendirmeye dahil edilmelidir. Bazi ¢alisanlarin siirekli ek gorev iistlenmesi,
kurumun degismez isleyisi olarak kabul edilmemelidir. Orgiitsel adalet
yaklasimi, sonuglarin yaninda karar siireglerini ve kigiler arasi davranisi da
degerlendirmeyi saglamaktadir (Colquitt, 2001).

Katkinin taninmasi, yeni gorevlerin otomatik olarak aym kisiye
yoneltilmesinden ayrilmalidir. Takdir, ¢alisanin gelisimine ve isin paylasilmasina
karsilik buldugunda daha somut héle gelmektedir. Gorevlendirmelerdeki
degisiklikler, calisanlarin bilgi, beceri ve mevcut is yiikleriyle birlikte
degerlendirilmelidir.

4.7.5. Mesleki Sinirlar ve Calisma Zamani

Mesai disi iletisimin hangi durumlarda gerekli oldugu, yanit beklentileri ve
yogun faaliyet donemlerindeki caligma diizeni agiklanmalidir. Goniilli ek
katkilar, tanimlanmig gorevlerden ayrilmalidir. Caliganin belirli bir ek talebi
kabul etmemesi, baglam1 anlasilmadan sessiz istifa olarak adlandirilmamalidir. is
ve ig dis1 roller arasindaki taleplerin birlikte degerlendirilmesi, siirdiiriilebilir
caligma diizenine katki saglayabilmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985).
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Mesleki sinirlarin korunmasi, temel gorevlerin yerine getirilmesine iligkin
sorumlulugu ortadan kaldirmamaktadir. Goérev performansi, goniillii katki ve
psikolojik katilim i¢in uygun bilgiler ayri ayri toplanmalidir. Bir alandaki
degisiklik, biitiin mesleki katkinin azaldig1 bi¢iminde yorumlanmamalidir.

4.7.6. Mesleki Gelisimin Desteklenmesi

Egitim ve gelisim destegi, somut uygulama ihtiyaglarina gére planlanmalidir.
Grup yoOnetimi, planlama, iletisim veya degerlendirme alanindaki giicliikler,
kisilik puanlarindan dogrudan ¢ikarilamamaktadir. Deneyimli galiganlarla bilgi
paylasimi, uygulama sonrasi goriismeler ve yeni gorevlerde asamali sorumluluk
verilmesi kullanilabilecek seceneklerdir (Bandura, 1997; Spencer ve Spencer,
1993).

Gelisim olanaklari, caliganlarin gosterilmis becerileri, mesleki gereksinimleri
ve tercihleriyle birlikte planlanmalidir. Egitim ve yeni gorevlerde deneyim
kazanma firsatlarinin farkli caligma egilimlerine sahip biitiin liderlere agik
olmasi, kisilik bilgisinin gelisimi smirlayan bir etikete doniismesini
onlemektedir.

4.7.7. Uygulamalarin Degerlendirilmesi

Bir yonetim uygulamasinin etkili oldugu, yalnizca uygulanmis olmasindan
cikarilamamaktadir. Gorev acikligi, kaynak taleplerinin karsilanmasi, ¢alisan
goriislerine  verilen yamit ve faaliyetlerin isleyisi diizenli olarak
degerlendirilebilmektedir. Calisan deneyimleriyle hizmet siirecine iliskin bilgiler
birlikte ele alinmalidir. Genglerin katilimi1 veya hizmet niteligi hakkinda sonug
cikarilacaksa bu alanlara iligkin veriler de toplanmalidir.

Degerlendirmenin amaci1 personeli sessiz istifa etiketiyle izlemek degil,
degisen ihtiyaglar ve isleyisteki giicliikleri anlamaktir. Uygulamalar ¢aliganlarin
geri bildirimiyle yeniden diizenlenebilmektedir. Boylece oneriler, kurum iginde
gozlenebilen ve gelistirilebilen siireclere doniismektedir.
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SONUC

Genglik liderliginde kisilik ve sessiz istifanin birlikte degerlendirilmesi,
bireysel egilimlerle mesleki kosullarin ayni agiklama ¢ergevesinde ele alinmasini
gerektirmektedir. Kitapta incelenen literatiir, kisilik 6zelliklerinden hareketle tek
bir ¢alisan profili veya degismez davranig beklentisi olusturulmasinin sinirlarini
ortaya koymaktadir. Genglik liderlerinin mesleki katkilari; gorev beklentileri,
caligma iliskileri ve erisebildikleri kaynaklarla birlikte degerlendirilmektedir.

Bes Faktor Modeli, bireysel farkliliklar: tanimlamak i¢in ortak bir kavramsal
temel sunmaktadir. Ancak kisilik puanlari, iletisim becerisinin, gorev yeterliginin
veya mesleki basarinin dogrudan karsiligi olarak kullanilmamaktadir. Genglik
liderliginde kisilik bilgisinin anlami, egilimlerin hangi gorevlerde ve hangi
kosullarda davranisa yansidigmin agiklanmasiyla belirginlesmektedir. Bireysel
egilimlerin 6grenilmis mesleki yeterliklerden ayri1 ele alinmasi, calisanlarin
gelisim ihtiyaglarinin daha dikkatli degerlendirilmesine katki saglamaktadir
(McCrae ve John, 1992; Spencer ve Spencer, 1993; Tett ve Burnett, 2003).

Sessiz istifanin mesleki acidan degerlendirilmesinde temel gorevlerin
yuriitiilmesi, goniillii ek katki ve psikolojik katilim birbirinden ayrilmaktadir.
Gorev tanimina uygun calisma veya is disindaki zamanin korunmasi, tek basina
ise yonelik uzaklagsmayi gostermemektedir. Genglik liderinin katkisindaki
degisimin anlami, degisen davranisin kapsamina, siirekliligine ve caligma
deneyimine bagh olarak degerlendirilmektedir. Genglere, calisma arkadaslarina
ve kuruma yonelen katkilarin ayrilmasi, mesleki geri ¢ekilmenin daha agik
bicimde incelenmesine olanak saglamaktadir.

Calisma kosullar1, kisilik ile sessiz istifa arasindaki olasi baglantilarin
degerlendirilmesini tamamlamaktadir. Ozellik etkinlesmesi ve is talepleri—
kaynaklar yaklasimlari, bireysel egilimlerle gorev ortaminin birlikte
incelenmesine dayanak saglamaktadir. ise katilim ve 6z belirleme agiklamalari
ise ¢alisma deneyiminin psikolojik ve motivasyonel yonlerini degerlendirmeye
katki sunmaktadir. Kuramsal uyum, bu baglantilarin genglik liderlerinde
dogrulandigr anlamina gelmemektedir; iliskilerin yonii ve olasi agiklayici
stireclerin varlig1r dogrudan arastirma gerektirmektedir (Tett ve Burnett, 2003;
Bakker ve Demerouti, 2007; Kahn, 1990; Ryan ve Deci, 2000).

Yerli ve yabanci ¢alismalarin karsilagtirilmasi, bulgularin arastirma baglami
icinde yorumlanmasinin dnemini ortaya koymaktadir. Kesitsel iligkiler, nitel
calisan anlatilar1 ve kuramsal modeller farkli kanit tiirleri sunmaktadir. Erdem’in
(2025) tezi, genclik liderligi 6rneklemine dogrudan odaklanmasi bakimindan
mesleki bir kaynak olusturmaktadir. Bununla birlikte sonug¢larin kullanima, 4.6.2
alt bolimiinde agiklanan puanlama ve yorum simirlariin dikkate almmasini
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gerektirmektedir. Farkli sektorlerdeki bulgular ise genglik liderligi icin
karsilagtirma ve arastirma sorusu gelistirmeye katki saglamakta; ayni iliskilerin
bu meslek grubunda bulundugunu géstermemektedir.

Genglik merkezleri agisindan gorev beklentilerinin acikligi, uygulanabilir is
yiikii, kaynaklara erisim, adil gérev paylasimi ve calisan goriiglerine karsilik
verilmesi Oncelikli degerlendirme alanlar1 olusturmaktadir. Mesleki geligsimin
desteklenmesi ve katkinin taninmasi, ¢alisanlarin gérevlerini siirdiirebildikleri
kosullar1 incelemeyi tamamlamaktadir. Onerilen uygulamalar, personeli kisilik
Ozelliklerine gore siniflandirmaya degil, somut mesleki gereksinimleri ve
isleyisteki giicliikleri anlamaya dayanmaktadir. Uygulamalarin yarari, ¢alisan
deneyimleri ve hizmet siireclerine iliskin bilgilerle ayrica degerlendirilmelidir.

Genglik liderligi alaninda aragtirma birikiminin gelistirilmesi, ¢alisanlarin
farkli donemlerde izlenmesini ve katkinin hangi kosullarda degistiginin
incelenmesini gerektirmektedir. Goriismeler, gorev kayitlart ve uygun dlgiimlerin
birlikte kullanilmasi, ¢alisan algilartyla uygulama kosullarinin karsilastirilmasina
olanak saglamaktadir. Kisilik, is yiikii, adalet ve destek arasindaki olasi
baglantilarin sinanmasi, gerekgesi acik aragtirma modellerine dayandiriimalidir.
Genglerin katilim1 veya hizmet niteligi hakkinda sonug ¢ikarilmasi ise bu alanlara
iligkin dogrudan veriler gerektirmektedir.

Genglik liderlerinin kisilik 6zelliklerini anlamak ile mesleki katkilarini
desteklemek, birbirini tamamlayan degerlendirme alanlari olusturmaktadir.
Katkmin siirdiiriilebilirligi, calisanlarm bireysel egilimleri kadar goérevlerini
yerine getirebildikleri ve mesleki sinirlarimi agik bigimde diizenleyebildikleri
caligma kosullariyla birlikte ele alinmaktadir. Kitabin sundugu gerceve, genclik
liderlerini kisilik etiketleriyle tanimlayan yargilar yerine bireysel farkliliklar1 ve
kurumsal deneyimleri birlikte agiklayan bir yaklagimi benimsemektedir.
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