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ÖZET 

Bu çalıĢmanın amacı özel ortaöğretim kurumlarında paylaĢılan liderlik davranıĢının iĢten ayrılma niyetine olan 

etkisinde psikolojik rahatlık algısının aracı değiĢken rolünü analiz etmektir. 2013-2014 eğitim döneminde Konya‟da görev 

yapan 577 öğretmen ve yönetici  araĢtırmanın evrenini ve bu evren içindeki 326 öğretmen ve yönetici örneklemini 

oluĢturmaktadır. Olgular arasındaki iliĢkiyi ölçmek için kullanılan Warppls sonuçları APC = 0.538, (P < 0.001), ARS = 0.628 

(P < 0.001), AARS = 0.627, ( P < 0.001), AVIF = 1.971, AFVIF = 2.915, GoF = 0.623, SPR = 1.000, RSCR = 1.000, SSR = 

1.000, NLBCDR = 1.000, değerleriyle uygun çıkmıĢtır. Bağımsız değiĢken olan paylaĢılan liderliğin etkisi aracı değiĢkenin 

iliĢkiye dahil edilmesiyle azalmıĢ fakat anlamlılığını yitirmemiĢtir  (β = -.74; p < .001, aracı değiĢkenden önce β = -0,84 ,  p 

< .001). Dolayısıyla araĢtırmada psikolojik rahatlık algısının kısmi aracılık rolü gözlenmiĢtir. 

 Anahtar Kelimeler : PaylaĢılan Liderlik, Psikolojik Rahatlık, ĠĢten Ayrılma  

 JEL : D23, M12 
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ABSTRACT 

 The purpose of this research is to analyze the mediating role of psychological safety in the relation between 

distributed leadership and turnover intention in private Schools. 577 private school teachers and leaders who are working in 

2013-2014 education term in Konya are composing universe and 326 of them composing sample. The results of Warppls 

which is used to measure the relation among phenomenons are suitable with values of AP 8, (P<0.001), ARS=0.628 

(P<0.001), AARS=0.627, (P<0.001), AVIF=1.971, AFVIF=2.915, GoF=0.623, SPR=1.000, RSCR=1.000, SSR=1.000, 

NLBCDR=1.000. The effect of independent variable distributed leadership decreased when mediating variable is added to 

regression but did not lose mean(β= -.74; p<.001, before mediating variable β= -0,84 ,  p<.001).  Therefore partially 

mediating effect of psychological safety is observed in research. 

 Keyword: Distributed Leadership,  Psychological Safety, Turnover Intention 

 JEL : D23, M12 

 

 1. GĠRĠġ 

PaylaĢılan liderlik okul yöneticilerinin sorumluluk ve güçlerini yönetimin ve eğitimin çeĢitli 

fonksiyonlarında  bilgi, tecrübe sahibi çalıĢanlarıyla paylaĢmasını ifade etmektedir (Spillane vd., 2004). 

ĠĢten ayrılma niyeti iĢten ayrılma sürecinde son safha olup bu safhadan sonra iĢten ayrılma davranıĢı 

oluĢmaktadır. Psikolojik rahatlık algısı organizayonlarda çalıĢanın herhangi bir konuda organizasyon 

için faydası olacağını düĢündüğü fikrini ifade ederken, görüĢlerini paylaĢırken yenilikleri sunarken 

hissettiği psikolojik olarak kendini rahat hissetme seviyesini gösteren alanyazına yeni girmiĢ bir 

olgudur.  

1250 yılında güney Arabistan‟da Sina yarımadasındaki Midian bölgesinde din adamı olarak 

yaĢayan Jethro‟nun çobanı ve damadı olan Musa‟nın Mısır‟a gitmesi, Mısır‟ da Ġsrailoğullarının baĢına 

geçmesi,  buradan Ġsrailoğullarının kutsal saydığı Kenan diyarını ele geçirmek için yola çıkmasının 

hikâyesinin Ġncil‟deki (Exodus 18: 21 and 22) anlatımına göre Jethro damadı Musa‟yı ikaz ederek 

“Tek baĢına yapmaya çalıĢtığın bu iĢ hiç iyi bir iĢ değil ve bu böyle devam ederse senin ve halkının 

zarar görmesine yol açacaktır, doğru olan ise halkının gücünü kullanarak ve kendi gücünle 

birleĢtirerek Kenan diyarına gitmektir‟‟ Ģeklinde yönlendirmiĢtir  (NCSL, 2004a). 

Tarihsel çerçevede, paylaĢılan liderliğin vuku bulduğu geliĢmelere bakılırsa birçok örnekle 

karĢılaĢılabilir. Ġnsanoğlunun varoluĢundan günümüze kadar çevresiyle ve birbiriyle olan savaĢının her 

aĢamasında paylaĢılan liderlik örneği görülmüĢtür. Bu örnekler bireysel ölçekte, toplumsal ölçekte, 

ulusal ölçekte, dinsel ölçekte, evrensel ölçekte karĢımıza çıkmıĢtır (Yener, 2015). Ġnsanoğlunun 

izlerinin gittiği 200.000 yıl öncesinden günümüze kadar insan davranıĢı üzerine yapılan araĢtırmalar 

incelendiğinde, göçebe tipi yaĢam süren insanın, diğer insana karĢı herhangi bir üstünlüğünün söz 

konusu olmadığı, artı ürün olgusunun ve hiyerarĢik bir sosyal yapılanmanın bile olmadığı anaerkil 

klanlarda ortak sorumlulukların insanlar arasında paylaĢılarak topyekün yaĢam ve istikrarın 

sürdürülebildiği görülmektedir (Erden ve Sayılgan,2011) 

Yüksek iĢgören devir oranı günümüz ekonomik koĢullarında ayakta kalmaya çalıĢan 

örgütlerin geneline yakınını tehdit etmektedir. Rekabetin koĢullarından biri olan kalitede farklılaĢmak 

amacından uzaklaĢma lüksü bulunmayan özel okulların bunun yanında maliyette farklılaĢmak gibi bir 

seçeneği de bulunmamaktadır. BaĢarılı özel okulların kalitede ve maliyette farklılaĢmak amaçlarını 

dengede tuttuğu görülmektedir. nada Akıl Sağlığı Komisyonu (MHCC)‟ nun oluĢturmuĢ olduğu 

standartlar iĢverenlere çalıĢanları için psikolojik rahatlık ortamının oluĢturulması için sistematik bir 

referans sunmaktadır. Kanada devletinde çalıĢanların % 69‟unun psikolojik rahatsızlıklara dayalı uzun 

dönemli rahatsızlıklarından dolayı iĢ alanlarındaki yokluğundan yıllık 51,8 milyar dolarlık bir kayba 

uğramaktadır. Bunun yanında hayali varlık ( Further Presenteeism, Fiziksel olarak çalıĢma alanında 
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olup psikolojik olarak bulunmaması)  olgusunun ekonomiye verdiği zarar ise bunun yaklaĢık bir buçuk 

katıdır (Coldwell, 2012:17). 

Alanyazı taramalarına göre paylaĢılan liderlik davranıĢının oluĢturduğu örgütsel iklimin iĢten 

ayrılma davranıĢını azaltması beklenmektedir. Bununla beraber paylaĢılan liderlik olgusunu 

güçlendireceği düĢünülen bazı psikolojik olguların psikolojik rahatlık algısı tarafından sağlanmasıyla 

paylaĢılan liderlik davranıĢının olduğu yerde psikolojik rahatlık algısının bu etkiyi düĢüreceği yani 

paylaĢılan liderlik davranıĢının etkisinin bir kısmını üzerine alarak aracı değiĢken bir rol 

üstlenebileceği düĢünülmektedir.  

2. KURAMSAL ÇERÇEVE ve HĠPOTEZLER  

2.1. PaylaĢılan Liderlik ve ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Geleneksel liderlik uygulamaları genelde kurumlarda yöneticilik pozisyonunu iĢgal eden lider 

rolündeki kiĢilerin makamının gücünü kullanmak ya da bu sınırlar içinde kendine has özelliklerle 

iliĢkilendirildiği için (Fiedler, 1967;8) öğretim kurumlarındaki branĢlarında ya da konularındaki 

ihtisaslaĢmıĢ kendi alanında lider rolünü oynayan öğretmenlerin liderlik uygulamalarını açıklamakta 

yetersiz kalmaktadır. Yapılan araĢtırmalar konumsal liderlik (Positional Leadership, yöneticilik) 

perspektifinden (Daft, 2005;5) bakılarak paylaĢılan liderlerliğin anlaĢılmasının güç olduğunu 

göstermektedir (Daft, 2005;12). 

Geleneksel BiliĢsel Teorinin ( Traditional Cognitive Theory) tersine Kurumsal Teoride 

( Institutional Theory) karĢılaĢılan problemlerin aĢılmasında içinde bulunulan kurumun imkan ve 

sınırlılıkları, kurumun zorlayıcılığı, kural ve gelenekler büyük rol oynamaktadır (Thelen, 2003:210). 

PaylaĢılan liderlik alanyazında önerdikleriyle kurumsal teoriyle açıklanmaktadır (Spillane vd., 2004). 

Günümüz değiĢken ve esnek çalıĢma ortamında yöneticilerin gözlem yapmadan faydalı 

bilgiye ulaĢması imkânsızdır. Bu gözlem sayesinde okul içinde kendi alanlarında öne çıkmıĢ ve 

paylaĢılan liderlik rolünü yürüten diğer çalıĢanlara ulaĢılabilir ve liderlik rolleri anlaĢılabilir. Okulun 

sosyal ve kurumsal yapısını anlamadan, paylaĢılan liderlik oluĢturulamaz. Kendine güven, sosyallik, 

uyum, yardımlaĢma gibi kiĢisel özellikler lideri diğerlerinin içinde öne çıkararak  arkasında bir 

izleyenler gurubu oluĢturur (Spillane vd.,2004).  

PaylaĢılan Liderlik, organizasyonlarda çalıĢanların konumları, ilgileri, eğilimleri, uzmanlıkları, 

yeteneklerine göre birtakım farklılıkları olduğu düĢüncesiyle, çalıĢanların bu farklılıklarının yönetici 

tarafından algılanması, tespit edilmesi, çalıĢanların ve organizasyonun faydası için kullanılması 

yolunda birbirini tamamlaması veya paylaĢılmasıdır. Bununla beraber bu farklılıkların anlaĢılması ve 

yönetilmesi, gereken yer ve zamanda organizasyonun misyon ve vizyonu doğrultusunda kullanılması,  

kullanılma sürecinde diğer organizasyon çalıĢanlarının desteğinin yönlendirilmesi, yöneticinin esas 

görevi olmaktadır. Dolayısıyla paylaĢılan liderlik, organizasyon sürecinde farklı rehber ve yönlerin, 

farklı yeteneklerle birleĢerek sürece gitmesini sağlamayı ifade etmektedir (Serrat,2009).  

ĠĢgören devri, çalıĢma hayatının her alanında standartlar oluĢturmaya çalıĢan ülkemizde 

hemen hemen her sektörde bir sorun olarak karĢımıza çıkmaktadır. Makro düzeyde ülke ekonomisinde 

vasıflı iĢgören ihtiyacının artmasının yanında, iĢgören devir oranının yüksek olması da öncelikle 

iĢverene daha sonra da devlete finansal bir yük oluĢturmaktadır.  

Bothma ve Roodt (2012), iĢten ayrılma niyeti ölçeğinin geçerlilik ve güvenilirlik çalıĢmasında, 

iĢten ayrılmanın iĢgörenin iĢten ayrılma planının son safhası olduğunu, bundan sonra iĢten ayrılma 

davranıĢının geldiğini belirtmektedirler. ĠĢten ayrılma niyeti ise iĢgörenin bilerek ve gönüllü olarak 

iĢten ayrılmayı istemesi olarak tanımlanmıĢtır (Abassi ve Hollman, 2000). ĠĢten ayrılma niyeti ve 

gerçekten iĢten ayrılma arasında olumlu ve yüksek bir iliĢkinin olduğu iddia edilmektedir. Yani iĢten 

ayrılma niyeti birçok araĢtırmacı tarafından iĢten ayrılma davranıĢının doğru bir göstergesi olarak 



SÜ ĠĠBF Sosyal Ekonomik AraĢtırmalar Dergisi Ekim 2016, Sayı 32                                                                                                                           171   

alanyazına sokulmuĢtur (Podsakoff vd., 2007). ĠĢten ayrılma, iĢgörenin hali hazırdaki çalıĢma 

ortamından bir kaçma yolu, veya iĢgörenlerin diğer iĢletmelerde çalıĢma isteği veya transferiyle yatay 

yönde bir hareket  (horizontal mobility) olarak görülmektedir (Reily, 2006). Perez (2008), alanyazında 

iĢten ayrılma davranıĢının temel göstergesi olarak iĢten ayrılma niyeti olduğunun sıkça vurgulandığını 

belirtmektedir. Ancak bunun yanında, iĢten ayrılma niyeti olmadan da iĢten ayrılma davranıĢı gösteren 

çalıĢanların olduğunu ileri sürmekte ve ani çıkan durumlara karĢı tepki olarak bu davranıĢı 

geliĢtirdiklerini iddia etmektedir. Fakat bu değerin toplam çalıĢanlarda % 5 gibi bir oran 

oluĢturduğunu gözlemlemiĢtir. 

ĠĢten ayrılma niyetinin paylaĢılan liderlik davranıĢıyla iliĢkisi Bireyin/çalıĢanın organizasyona 

bağlılık kapsamında değerlendirilebilir. ÇalıĢanda böyle bir bağlılık algısı oluĢturmak isteyen bir 

iĢveren, geçmiĢte sahip olunan maddi odaklı davranıĢların aksine, psikolojik odaklı davranıĢların da 

çalıĢanın iĢten ayrılma kararında etkili olduğunu gözönüne almalıdır. Bu bağlamda paylaĢılan liderlik 

davranıĢı gösteren okul yöneticisinin çalıĢanların bilgi, tecrübe ve yeteneğini uygun Ģekilde onların 

kendi alanlarında liderlik rolünü üstlenmelerine imkân sağlayabilmektedir (Spillane, 2004). Diğer 

yandan onların motivasyon, performans ve bağlılığını sağlayarak iĢten ayrılma niyetini azaltabileceği 

de bu bağlamda düĢünülebilir. Yazında yapılan en bilindik çalıĢmada Meyer ve Allen örgütsel 

bağlılığı (Organizational Commitment, OC) psikolojik odaklı olarak duygusal, normatif, devam 

bağlılığı baĢlıkları altında incelemiĢ ve ölçeklendirmiĢtir. Duygusal bağlılık boyutunda çalıĢanın 

örgüte karĢı duymuĢ olduğu duygusal bağlılık vurgulanmıĢ, çalıĢanların istekleri sonucu örgütte 

kaldıkları öne çıkarılmıĢtır. Örgütün çalıĢan için anlamının büyük olduğu ve çalıĢanların kendilerini 

örgütün bir parçası olarak gördüğü duygusal bağlılık tanımı, birçok araĢtırmada vurgulanmıĢtır 

(Ramsay ve Finney, 2006). Devam bağlılığında ise çalıĢanın organizasyondaki geçmiĢine bakarak sarf 

etmiĢ olduğu emek, gayret, zaman, fedakârlık sonucu elde ettiği kazanımların ( mevki, konum, 

makam ), ayrılması durumunda elinden gidebileceği düĢüncesiyle iĢine devam etmesidir. Son olarak 

normatif bağlılık, çalıĢanın ahlak yargısından yola çıkarak iĢe devam etmenin çalıĢan için en doğru ve 

ahlaki davranıĢ olduğuna vurgu yapmaktadır. Burada toplumsal değer yargıları gereği çalıĢanın 

çalıĢmıĢ olduğu örgüte karĢı bir sorumluluk hissetmesi, bu sorumluluğunu da orada çalıĢarak yerine 

getirmesi normatif bağlılık gereğidir. PaylaĢılan liderlik olgusunun çalıĢanların yetenek, tecrübe ve 

bilgilerine istinaden inisiyatif kurmasını teĢvik eden güven olgusuyla çalıĢanların duygusal, devam ve 

normatif bağlılığının oluĢacağı ve sonuçta iĢten ayrılma niyetinin azalacağı önerilebilir.  

ĠĢten ayrılma niyetinin paylaĢılan liderlik olgusuyla olan iliĢkisinin dayandırılabileceği bir 

diğer kuram Lider-Üye etkileĢim kuramıdır. Lider-Üye EtkileĢim Kuramı liderin herbir üyeye özel bir 

iliĢki formu geliĢtirdiğini önermektedir (Dunegan vd. 2002). Bu sayede çalıĢanın örgüte olan bağının 

arttığı çeĢitli çalıĢmalarda ortaya konmuĢtur (Deluga, 1994). PaylaĢılan liderlik olgusuyla liderlerin 

örgüt içindeki çalıĢanların tecrübe ve yeteneklerine göre boyutlarla liderlik rollerini üstlendiği 

düĢünülürse bu yönden bakıldığında paylaĢılan liderlik olgusunun örgütsel bağı arttırarak iĢten ayrılma 

davranıĢını düĢüreceği düĢünülebilir (Bauer vd., 2006).  

PaylaĢılan Liderlik ve ĠĢten ayrılma niyeti arasında bir iliĢki olabileceği yönündeki önerme 

BeĢeri sermaye (Human Capital) kuramına da dayandırılabilir. BeĢeri Sermaye kuramı Adam Smith‟in 

görüĢlerine istinaden ilk olarak nobel ödüllü ekonomi bilimci Gary Becker tarafından 1964 yılında 

alanyazına kazandırılmıĢtır. Becker (1993), ülkelerin topyekün geliĢmesi için beĢeri sermayeye yatırım 

yaparak, ekonomik kaynaklarla beraber kullanmasının Ģart olduğunu iddia etmiĢtir. Bu konuda da 

eğitim ve öğretimin temel vazgeçilmez unusurlar olduğunu belirterek okullarda verilen eğitimin yanı 

sıra görev baĢı eğitiminin de iĢletme hayatına sokulması gerektiğini söylemiĢtir. Bu bağlamda 

paylaĢılan liderlik örgüt üyelerinin kendilerini geliĢtirmesi için görevbaĢı eğitimler veya fırsatlar 
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oluĢturulmasını önermektedir (Bolden, 2011). Yapılan çalıĢmalar iĢletmelerin verdiği özel eğitimlerle 

çalıĢanın beklentilerinin olumlu bir iliĢki içinde olduğunu dolayısıyla beklentisi yüksek olan çalıĢanın 

iĢten ayrılma niyeti de yüksek yüksek olacaktır. ĠĢletmeler beĢeri sermayeye yatırım yaparken beĢeri 

sermayeyi memnun edecek imkanlar da sağlamak zorunda kalacaktır. BeĢeri sermayesini arttıran 

iĢgören buna uygun alternatif arayıĢında aradığını bulamadığında iĢten ayrılma niyeti azalacaktır 

(Becker,1993). 

PaylaĢılan Liderliğin iĢten ayrılma niyetini etkileyebileceğini düĢündüren bir baĢka kuram 

olan EĢleĢtirme teorisi (Mortensen,1988), araĢtırma teorisinden etkilenerek  kiĢinin kararlarını verirken 

yetenek ve kabiliyetlerine göre uygun yapılardaki iĢletmelerde iĢ arama düĢüncesini belirtmektedir. 

AraĢtırma kuramından çıkmasının nedeni ise çalıĢanın böyle bir araĢtırma sürecine girdikten sonra 

alternatif oluĢturduğunda yetenek ve kabiliyetlerini eĢleĢme konusunda hedef iĢletmedeki imkan ve 

kabiliyetler konusundaki bilgisizliği ve belirsizlik oranı iĢten ayrılma düĢüncesini etkileyebilmektedir. 

ÇalıĢanın iĢ dünyasındaki bilgi ve deneyimi onun geliriyle doğru orantılıdır. Dolayısıyla bilgi ve 

deneyimiyle iĢ dünyasındaki iĢ alternatifleri hakkındaki bilgi ihtiyacını karĢılayacak ve belirsizliği 

azaltacak, bu sadece tatmininin yüksek olmasını sağlayacak karar verecektir. Bu bağlamda PaylaĢılan 

Liderlik olgusunun lidere çalıĢanların yetenek ve kabiliyetlerinden verimli ve etkin bir Ģekilde 

yararlanma görevi vermesi onlara uygun iĢlerde istihdam etme durumunu ortaya çıkarmaktadır. 

Dolayısıyla eĢleĢtirme kuramına göre yetenek ve kabiliyetlerine uygun iĢlerde çalıĢtığını düĢünen 

çalıĢanda iĢten ayrılma niyetinin oluĢmayacağı düĢünülmektedir.  

Yukarıda sunulan düĢüncelere göre aĢağıdaki hipotez oluĢturulmuĢtur.  

H1 PaylaĢılan Liderlik davranıĢı iĢten ayrılma niyetini olumsuz ve anlamlı Ģekilde 

etkilemektedir. 

 2.2. PaylaĢılan Liderlik  -  Psikolojik Rahatlık Algısı 

 Edmondson (2003:3) Psikolojik rahatlık algısını, bireylerin çalıĢma alanlarında  algıladıkları 

kiĢilerarası endiĢe olarak tanımlamaktadır. Bireyin herhangi bir konuda fikrini söylemesi, soru sorması, 

geri besleme yapması, hataları gündeme getirmesi, yeni bir fikir öne sürmesi Ģeklindeki çıkıĢlarında, 

diğer çalıĢanların  tepkileri  organizasyonda psikolojik rahatlık algısının çerçevesini çizmekte ve 

olumlu yada olumsuz psikolojik rahatlık algısının oluĢmasını sağlamaktadır (Yener, 2015). 

 Samra ve diğerleri (2012:2), psikolojik rahatlık algısını tanımlarken psikolojik sağlık olgusuna 

atıfta bulunarak psikolojik sağlığı ve sağlıklı çalıĢma alanlarını, çalıĢanın çalıĢma ortamında 

karĢılaĢacağı ihmal, dikkatsiz, veya bilinçli davranıĢlar sonucu psikolojik sağlığının bozulmasının 

engellenmesi yönünde oluĢturulmuĢ çalıĢma alanları olarak tanımlamaktadır. Psikolojik sağlık ve 

psikolojik rahatlık algısının, Kanada gibi bazı ülkelerde (Samra vd, 2002) çalıĢma ortamlarında 

çalıĢanın lehine korunması aynı derecede önemli olarak belirtilmiĢ olsa da stratejik açıdan psikolojik 

rahatsızlığı engelleyen güvenliğin sağlanması ve sağlığın korunması yönünde alınması gereken 

tedbirler için bir zorunluluk olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

 Edmondson (2003:4), çalıĢmasında bir organizasyonda yada çalıĢma alanında psikolojik 

rahatlık algısının olup olmadığını tespit etmek için açık uçlu “Bu organizasyonda çalıĢmak nasıl bir 

duygu” sorusunu sorarak yanıtlara göre psikolojik rahatlık algısının sınırlarını çizmektedir. Psikolojik 

rahatlık algısı stres olgusunun organizasyon içindeki etkisiyle ilgilidir. Stres bireyin dıĢ dünyadan 

aldığı uyaranlara karĢı kontrol dıĢı vermiĢ olduğu tepki olarak tanımlanmaktadır. Stresör bu tepkiye 

yol açan uyaranlardır. Stres diğer bir tanımla bireyin bulunmuĢ olduğu organizasyonda iĢ koĢullarının 

onu etkilemesi sonucu vücudunda özel biyokimyasal salgıların oluĢarak soz konusu koĢullara uyum 

için düĢünsel ve bedensel olarak harekete geçmesidir (Eren,1998:224). 
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 Tanımlardan da anlaĢılacağı gibi psikolojik rahatlık algısının göstergesi çalıĢma alanlarındaki 

stresin varlığıdır. Stres kaynakları çevresel diyebileceğimiz gürültüye maruz kalma, yoğun iĢ baskısı, 

zaman baskısı, ağır ve tehlikeli iĢ Ģartları ve duygusa diyebileceğimiz çevresel Ģartların sonucunda 

oluĢan korku, öfke, hayal kırıklığı, mutsuzluk, tükenmiĢlik olabilmektedir. Stres fizyolojik alandada 

kendini hissettirmektedir.  Strese maruz kalan birey alarm durumu (fizyolojik olarak etkilerin 

görüldüğü kalp atıĢlarının hızlanması, gözebeklerinin büyümesi, hipofiz bezlerinin salgı salgılaması), 

KarĢı koyma aĢaması, ve karĢı koymanın baĢarısız olması durumunda tükenme aĢaması, baĢarılı olma 

durumunda alarm durumunun etkilerinin ortadan kalkma aĢamasını yaĢamaktadır. Stres yaratan 

faktörler bireyin kendinden kaynaklanan, çevreden kaynaklanan, organizasyondan kaynaklanan 

faktörler olabilmektedir (BaltaĢ ve BaltaĢ, 1987:32). Bu çalıĢmada organizasyondan kaynaklanan stres 

faktörlerinin etkileri dikkate alınmıĢtır. Organizasyondan kaynaklanan stres faktörleri; 

 ĠĢin gerekleriyle kiĢinin yeteneklerinin uyuĢmaması, 

 ĠĢin niteliği, 

 Diğer faktörler adı verilen çalıĢma ortamının sosyal olmayıĢı, otokratik yönetim anlayıĢı, 

değerlendirmede objektif kriterlerin olmayıĢı, kayırmacılık, liyakatsizlik, iletiĢimin monolog (tek 

yönlü) olması, yetersiz çalıĢma koĢulları, geliĢme ve değiĢmelerde yetersizliklerin olması, kariyer 

beklentilerinin yerine getirilememesi, tatmine edici ücret sisteminin yokluğu, çalıĢanlar arasında 

gruplaĢmanın yaygınlığı, birlik ve beraberlik duygusunun bulunmayıĢı vb. faktörler olarak sıralanabilir.  

 Schepers vd. (2007:3), psikolojik rahatlık olgusunu Maslow‟un motivasyon teorisine 

dayandırarak insanoğlunun ihtiyaçlar hiyerarĢisinde temel fizyolojik ihtiyaçlardan sonra güvenlik 

ihtiyacını duyduğunu belirtmektedir. ÇalıĢanlar çalıĢma ortamlarında hedeflere ulaĢmak için güven 

duydukları çevreler aramaktadırlar. Organizasyonda fiziksel ya da psikolojik rahatlık olgusunun 

önemine iliĢkin son yıllarda çalıĢmalar yapılmaktadır. 

 Organizasyon çalıĢanlarının birçoğu öyle ya da böyle diğerleri tarafından 

değerlendirilmektedir. Organizasyonda diğerlerinin varlığı, çalıĢanın diğerleri nezdinde algısının 

değerlendirilmesi tehlikesini oluĢturmakta buda çalıĢanların her gün karĢılaĢtığı imaj ve izlenimini 

muhafaza etme çabasını oluĢturmaktadır (Yener, 2014:65). 

 PaylaĢılan liderlik olgusunun psikolojik rahatlık olgusuyla öğrenme boyutunda iliĢkisi 

Bandura (1997)‟nın sosyal öğrenme kuramına dayandırılabilir. Sosyal öğrenme kuramında önerilen 

örgütte model olma davranıĢı ancak paylaĢılan liderlik davranıĢıyla model olabilecek bilgi, yetenek ve 

tecrübeye sahip çalıĢanın kendi alanında inisiyatif ve sorumluluk kullanarak liderlik davranıĢı 

yapmasıyla oluĢabilmektedir. PaylaĢılan liderlik bu bağlamda çalıĢanlara liderlik imkanı sunduğunda 

onlara olan güvenini de göstermekte ve güven göstermede model olarak diğer çalıĢanlara da önayak 

olmaktadır. Psikolojik rahatlık algısının yerleĢmesi için güven olgusunun Ģart olduğu belirtilmiĢti 

(Edmondson, 2003). Aynı çalıĢmada güven olgusuyla yerleĢen psikolojik rahatlık algısının öğrenme 

davranıĢıyla sonuçlanabileceği ifade edilmektedir. Eggers (2010:2), psikolojik rahatlık olgusunun 

yerleĢmiĢ olduğu çalıĢma alanlarında, çalıĢanların öğrenmeyle sonuçlanan hesaplı risk aldıklarında 

ödüllendirildiğini söylemektedir. ÇalıĢanların psikolojik olarak güven duydukları ortamlarda sürece 

katılım, genellikle daha fazla öğrenme ve olumlu değiĢmeyle sonuçlanmaktadır. Psikolojik rahatlık 

olgusu, çalıĢanların süreçte geri besleme ve yardım için talebinde yetersiz algılanma endiĢelerini de 

azaltmaktadır. Psikolojik rahatlık olgusu, çalıĢma ortamında açık ve hassas iliĢkiler gerektirdiği için 

liderler, izleyenler ve çalıĢanlar arasında güven olgusunu gerektirmektedir. Eğer bir çalıĢan açık ve 

hassas ise diğerleriyle etkileĢimi, faydalı bilgi paylaĢımı, geri besleme alma ve verme konusunda açık 

olma, geleceğe yönelik motive olma ve geçmiĢten ders çıkarma, sözleriyle yaptıkları arasında bir 

uyum olma gibi davranıĢlarıyla özdeĢleĢmektedir. Açıklık (Transparency) ayrıca çalıĢanın diğer 
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çalıĢanla duygularını ve değerlerini paylaĢmasıdır. Açık olarak algılanan bir lider, izleyenlerinin 

yüksek katılım gösterdikleri psikolojik rahatlık olgusunun yerleĢmiĢ olduğu bir çevre oluĢturmaktadır. 

Yüksek katılım gösteren çalıĢanlar daha fazla güç ve sorumluluk duygusu ortaya koymaktadırlar. 

ÇalıĢanlar diğerlerine sonucunu bilmedikleri süreçlerde hassas olduklarında güven olgusu pekiĢir. 

Güven olgusu ise lider ve izleyenler arasında karĢılıklıdır. Liderler, izleyenlerine ve iĢe karĢı güven 

olgusunu yerleĢtirmek ve sürdürmek için çalıĢmalıdır. Psikolojik rahatlığı yaĢayan çalıĢanların olduğu 

bir çalıĢma ortamında birbirine güven duyan liderlerin icraatları genellikle izleyenlerin niyet ve 

maksatlarını karĢılamaktadır. Yüksek nitelikli lider-izleyen iliĢkileri öğrenme ve hedeflere ulaĢma 

beklentisini yükseltmektedir. 

Yukarıda sunulan literatür taramasına göre paylaĢılan liderlik olgusunun oluĢturacağı güvene dayalı 

ortamda psikolojik rahatlık algısının artacağı düĢünülmektedir. Buna göre aĢağıdaki hipotez 

oluĢturulmuĢtur.  

H2 PaylaĢılan liderlik olgusu psikolojik rahatlık algısını olumlu ve anlamlı Ģekilde etkilemektedir. 

 2.3. Psikolojik Rahatlık Algısı - ĠĢten Ayrılma Niyeti 

 Psikolojik rahatlık algısının iĢten ayrılma niyetini olumsuz ve anlamlı Ģekilde 

etkileyebileceğine iliĢkin Coetzee (2005), Sosyal değiĢim kuramıyla, iĢten ayrılma davranıĢının 

etkilerini,  örgütsel bağlılık bağlamında incelemiĢtir.  

 Bootzin ve Loftus (1983:485)  Thomas Holmes ve Richard Rahe‟nin yapmıĢ oldukları stres 

envanterine vurgu yaparak insan hayatında strese yol açan faktörleri araĢtırmaları sonucu 0-100 puan 

arasında puanlamıĢlar ve iĢten ayrılma faktörüne 50 puan, iĢin yeniden düzenlenmesi faktörüne 39 

puan, değiĢik iĢ yapma faktörüne 36 puan, iĢte sorumluluk değiĢikliği faktörüne 29 puan, amirlerle 

ilgili sorunlara 23 puan, olarak belirlemiĢlerdir. Bu endekse kiĢisel ve ailevi faktörlerde 

eklenebilmektedir. Bütün bu endeks faktörlerinden kiĢinin maruz kaldığı durumların puanları 

toplandığında 300 puanı geçtiğinde kiĢinin psikolojik rahatsızlık yaĢadığı varsayılmıĢ, 150-299 puan 

arasında ise buna aday olduğu belirtilmiĢtir. Sırf iĢe iliĢkin faktörlerin 187 puan olduğu düĢünülürse 

iĢe iliĢkin alınması gereken tedbirler ve uyulması gereken normların öneminin ne kadar büyük olduğu 

görülecektir.  

 Örgütte çalıĢanların yaĢadığı stres düĢük iĢ memnuniyeti yoluyla düĢük iĢ bağlılığına yol 

açmakta bu ise yüksek iĢten ayrılma niyetini oluĢturmaktadır (Podsakoff ve Lepine, 2007; Elangovan, 

2001). Okullarda psikolojik rahatlık algısının iĢten ayrılma niyetini olumsuz olarak etkileyebileceği 

olgusu Hirscman (1970) kaçma-konuĢma-sadakat kuramına dayandırılabilir. ÇalıĢanların sahip olduğu 

bilgi, deneyim ve yeteneği kullanmasının fiziksel ve psikolojik yollarla engellendiği ortamlarda 

çalıĢanların iĢe olan bağlılığının azalarak iĢten ayrılma niyetinin oluĢacağı ve iĢten ayrılacakları 

düĢünülmektedir.   

 Psikolojik rahatlık algısının iĢten ayrılma niyetini etkilemesi Maslow‟un ihtiyaçlar 

hiyerarĢisine de dayandırılabilir. Kaya (2006:245) organizasyonda stresin kaynağını ise örgütsel 

çatıĢmaya bağlamaktadır. Örgütsel ÇatıĢma çalıĢanların fizyolojik ve psikolojik ihtiyaçlarının 

tatminine engel olan sıkıntıların meydana getirdiği gerginlik yani psikolojik rahatlığın yaĢanmadığı 

durumlarda psikolojik tatmin yaĢanmayacak ve çalıĢanların bu tatmini yaĢayacak yerlerin arayıĢına 

girecekleri önerilmektedir.  

 Psikolojik rahatlık algısının iĢten ayrılma niyetiyle olan iliĢkisi sosyal mübadele kuramına da 

dayandırılabilir  (Blau, 1964). Sosyal mübadele kuramı çalıĢanın örgütten psikolojik olarak ne 

algıladığını sorgulamaktadır. Buna göre örgüt topyekün tüm üyelerine karĢı destekleyici, teĢvik edici, 

hoĢgörülü davranıĢ gösterdiğinde çalıĢanlarında  örgütte çalıĢtıkları sürece psikolojik rahatlık 

algılarının yüksek olacağı önerilmektedir (Yener, 2015). Sosyal değiĢim teorisi, kiĢilerarası 
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etkileĢimin ödül beklentisini yükseltirken kayıpları azaltma niyetiyle yönlendiğini ifade etmektedir. 

ÇalıĢanların örgütten aldıkları pozitif desteğe daha fazla ve içten çalıĢarak karĢılık verecekleri 

düĢüncesi sosyal değiĢim kuramının temelidir. Bu da çalıĢanların kendilerini örgütün bir parçası olarak 

görmeleri sonucu oluĢmaktadır. Coetzee (2005), çalıĢanların sosyal değiĢim teorisine göre örgütsel 

bağlılıkları yüksekse iĢten ayrılma davranıĢının düĢeceğini iddia etmektedir.  

 Örgütsel denge kuramı (Organizational Equilibrium Theory) Henry Fayol‟dan beri 

sorgulanmaktadır. Gazendam ve Simons (1998), örgütsel denge kuramında çalıĢanın beklenti ve 

ihtiyaçlarıyla organizasyona verdiği katkının dengelenmesi gerektiğini iddia etmektedir. Bunun 

yanında iĢverenin de organizasyon ihtiyacıyla çalıĢandan aldığı katkıyı dengelemesi gerekmektedir. 

Eğer çalıĢanın organizasyona yaptığı katkıyla organizasyondan aldığı tatmin düzeyi dengesiz olursa iĢi 

bırakacaktır. Bu bağlamda çalıĢan örgüte verdiği performansla aldığı güven olgusunu, psikolojik 

olarak rahatlama olgusunu dengeleyemezse çalıĢanda iĢten ayrılma niyetinin oluĢacağı 

düĢünülmektedir. Benzer durumda yapılan bir çalıĢmada Mano (1994), örgütsel denge kuramı 

konusunda yapmıĢ olduğu karĢılaĢtırma çalıĢmasında dengesizlik algılayan çalıĢanın iĢi bırakacağını 

iddia etmektedir. Alanyazı taramasına göre aĢağıdaki hipotez oluĢturulmuĢtur. 

H3 Olumlu psikolojik rahatlık algısı iĢten ayrılma niyetini olumsuz ve anlamlı Ģekilde etkilemektedir. 

 2.4. Psikolojik Rahatlık Algısının Aracı Rolü 

 Sosyal bilimler araĢtırmalarında aracılık rolü iki değiĢken arasındaki iliĢkinin etkisini üzerine 

alabilen üçüncü değiĢken olabileceği üzerinedir. Buna göre aracı değiĢkenin kullanılmadığı bağımsız  

ve bağımlı değiĢken iliĢkisinde olacak etki aracı değiĢken analize tabi tutulduğunda düĢmesi beklenir. 

Çünkü aracı değiĢken bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerinde oluĢturduğu etkinin bir kısmını 

üzerine alarak bağımsız değiĢkenin etkisini azaltacaktır. Bir değiĢkenin aracı değiĢken rolünü 

üstlenebilmesi için bir takım yeterliliklerin olması gerekmektedir. Bunlar ; 

 Bağımsız değiĢken bağımlı değiĢkeni anlamlı bir Ģekilde etkilemelidir. 

 Bağımsız değiĢken aracı değiĢkeni anlamlı Ģekilde etkilemelidir. 

 Aracı değiĢkeni bağımlı değiĢkeni anlamlı Ģekilde etkilemelidir. 

 Bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi aracı değiĢkenle birlikte analiz 

edildiğinde düĢmelidir. Bu düĢüĢ anlamlı oluyorsa tam aracılık etkisinden, anlamsız oluyorsa kısmi 

aracılık etkisinden bahsedilir.  

PaylaĢılan liderlik davranıĢının alanyazında bahsedilen tanımı incelendiğinde birtakım 

olgularının psikolojik rahatlık algısının oluĢması için gerekli ortamı sağladığı görülmektedir (Yener, 

2015). PaylaĢılan liderlik davranıĢının anlamlı bir Ģekilde görüldüğü bir örgütte çalıĢanların 

kendilerine değer verildiği ve güvenildiği algısının da oluĢacağı düĢünülmektedir. Bunun yanında 

psikolojik rahatlık algısının önermiĢ olduğu alt olgularla paylaĢılan liderlik davranıĢının 

organizasyonda oluĢturacağı etkileri oluĢturabileceği düĢünülmektedir. Buna göre araĢtırma 

modelimizde paylaĢılan liderlik davranıĢının iĢten ayrılma niyetine olan etkisinde psikolojik rahatlık 

algısının aracı değiĢken role sahip olabileceği önerilmektedir. Buna göre aĢağıdaki hipotez 

oluĢturulmuĢtur.  

H4 Psikolojik rahatlık algısı paylaĢılan liderlik davranıĢı  ve iĢten ayrılma niyeti arasında aracı role 

sahiptir.  
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 3. YÖNTEM 

 AraĢtırmada veriler anket yöntemi kullanılarak toplanmıĢtır. Toplanan veriler SPSS 21‟de 

analiz edilerek tanımlayıcı istatistik bilgileri elde edilmiĢtir. Veriler arasındaki iliĢki için  Kısmi En 

Küçük Kareler Yönteminin kullanıldığı  WarpPLS 4.0 uygulaması kullanılmıĢtır.  Program özellikle 

örtük değiĢkenlerin modeldeki etkilerinin ortaya koyulmasında güvenilir sonuçlar veren güncel bir 

uygulamadır. Kock (2013) WarpPLS uygulamasının yapısal eĢitlik modelleme analizi yapan 

programlar içinde doğrusal olmayan fonksiyonlar içindeki örtülü değiĢkenleri açığa çıkararak kurulan 

iliĢkide çoklu değiĢkenlerin katsayılarını hesapladığını belirtmektedir. 

 3.1. Evren ve Örneklem 

 AraĢtırma evrenini Konya il sınırları içinde bulunan özel ortaöğretim kurumları 

oluĢturmaktadır.  2013-2014 öğretim yılında faaliyet gösteren 27 özel öğretim kurumu olup bu 

kurumlarda toplam 577 öğretmen görev yapmaktadır. Bu öğretmenlerin 300 tanesi kadın,  277 tanesi 

erkektir. 346 öğretmenin sosyal branĢtan öğretmen, 231 öğretmenin sayısal branĢlı öğretmen olduğu 

istatistiklerde sabittir. Bu çalıĢmada Konya Ġl Milli Eğitim Müdürlüğünün 2013-2014 yılı örgün eğitim 

istatistikleri esas alınmıĢtır. Bu okulların içinde seçim yapılırken evreni temsil etmesi bakımından 

öğretmen mevcutları dikkate alınmıĢ buna istinaden uygun olan 7 okul belirlenmiĢ bu okullara 

gönderilen 350 anketin 336 tanesi geri dönmüĢ, geri dönen anketlerden 10 tanesinde geçersiz sayılacak 

Ģekilde iĢaretleme hatası olması sebebiyle geçerli anket sayısı 326 taneye düĢmüĢtür. 

 3.2. Veri Toplama Araçları   

 Veri toplama araçları olarak Türkçe geçerlik ve güvenirliği Özer ve Beycioğlu (2013) 

tarafından yapılmıĢ 10 maddelik 5‟li Likert tipi paylaĢılan liderlik davranıĢları adlı ölçek kullanılmıĢtır. 

Psikolojik rahatlık algısı ölçeği olarak Edmondson (1999) ölçeği kullanılmıĢ olup  ölçekteki sorular 

branĢı yabancı dil olan öğretim görevlileri tarafından Türkçe‟ye çevrilmiĢ, daha sonra farklı uzmanlar 

tarafından Ġngilizce‟ye geri çevrilerek kullanılmıĢtır. Orjinal ölçeğin Cronbach Alpha güvenirlik 

katsayısı 0,62 çıkmasına rağmen ifadeler Türkçe anlaĢılabilirliğini arttırmak için pilot uygulamadan 

sonra açılarak tekrar uygulanması sonucunda 0,758 bulunmuĢtur. AraĢtırmada kullanılan psikolojik 

rahatlık olgusu Yener (2015a) tarafından doktora tezinde psikolojik güvenlik olgusu olarak 

kullanılmıĢtır. Daha sonra Yener (2015b) tarafından Psikolojik rahatlık ölçeğinin geçerlik ve 

güvenirlik çalıĢmasında yapılan pilot uygulamalarda sosyokültürel olarak güvenlik kelimesi ile 

anlatılmak istenen olgunun anlatılamayacağı belirtilerek Türkçe geçerlik ve güvenirlik çalıĢmasında 

psikolojik rahatlık olgusu olarak kullanılmıĢtır. Dolayısıyla bu çalıĢmada da olgu doktora tezindeki 

orjinal çalıĢmasından farklı olarak psikolojik rahatlık olarak kullanılmıĢtır.  ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ġenyüz (2003)‟ün 3 maddelik geçerlilik ve güvenilirlik çalıĢması yapılmıĢ iĢten ayrılma niyeti ölçeği 

ile ölçülmüĢtür.  

3.3.  Güvenirlik ÇalıĢması  

 Ölçeklere iliĢkin güvenirlik sonuçları aĢağıda olup analiz için yeterli güvenirliği sağladıkları 

görülmüĢtür.  
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Tablo 3.1 DeğiĢkenlerin Güvenirlik Analiz sonuçları  

 

AraĢtırma Ölç. Composite Rel. Coef. Cronbach‟s Alpha Coef. Average Variance Ext. 

PaylaĢılan Lid. 0,912 0,892 0,512 

Psikolojik Güv.  0,823 0,758 0,417 

ĠĢten Ayrılma Ni. 0,973 0,958 0,924 

 

3.4.  Geçerlik ÇalıĢması 

 DeğiĢkenler arasındaki iliĢkiye dair daha önce saptanan bir hipotezin test edilmesi amacına 

yönelik geçerlik analizi yapılır (Özçelik,1981). Kock (2013) Faktör analiz sonuçlarına bakıldığında 

ölçek alt faktörlerinin ölçekle kesiĢtiği değerler okunduğunda bu combined loadings değerini yani 

araĢtırmanın yapısal geçerliliği konusunda referans olacak değeri verdiğini belirtmektedir. Bu analizde 

görülecek iki değer bunlar P değerlerinin anlamlı olması ve Combined Loading değerinin 0,3 değerine 

eĢit ya da yüksek çıkması yapısal geçerliliğin sağlandığını göstermektedir (Tinsley ve Tinsley 1987, 

Draper ve Diğerleri,2003). Bir değiĢkenin 0.3‟lük faktör yükü, faktör tarafından açıklanan 

varyansın %9 olduğunu gösterir. ĠĢaretine bakılmaksızın 0.6 ve üstü yük değeri yüksek, 0.3-0.59 arası 

yük değeri orta düzeyde büyüklükler anlamına gelir ve bu değerle değiĢken çıkartmada önem taĢır 

(Eroğlu,2003). AĢağıdaki veriler incelendiğinde önerilen eĢik değerlerin üzerinde sağlandığı 

görülmektedir. 
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Faktör Analizi Sonuçları 

Combined loadings and cross-loadings * 

   Liderli  ĠsAyNiy PsiGuv Type    SH P değeri 

PayLide 0.675  0.152  0.425  0.048 <0.001 

PayLide 0.798  -0.145  -0.154  0.048 <0.001 

PayLide 0.772  -0.253  -0.079  0.048 <0.001 

PayLide 0.645  0.038  0.800  0.048 <0.001 

PayLide 0.587  0.082  0.282  0.048 <0.001 

PayLide 0.614  0.211  0.009  0.048 <0.001 

PayLide 0.792  -0.106  -0.233  0.048 <0.001 

PayLide 0.798  -0.236  -0.297  0.048 <0.001 

PayLide 0.712  0.239  -0.234  0.048 <0.001 

PayLide 0.728  0.150  -0.279  0.048 <0.001 

IstenAy  0.013  0.979  -0.007  0.048 <0.001 

IstenAy  -0.031  0.976  -0.021  0.048 <0.001 

IstenAy  0.018  0.927  0.030  0.048 <0.001 

PsiGuv1 -0.536  -0.198  0.528  0.048 <0.001 

PsiGuv2 0.077  0.077  0.846  0.048 <0.001 

PsiGuv3 -0.412  -0.110  0.432  0.048 <0.001 

PsiGuv4 0.151  0.014  0.832  0.048 <0.001 

PsiGuv5 -0.683  -0.217  0.390  0.048 <0.001 

PsiGuv6 0.484  0.141  0.639  0.048 <0.001 

PsiGuv7 0.332  0.103  0.693  0.048 <0.001 

* Sonuçlar warpPLS analizi ile elde edilmiĢtir. 

 3.5  Korelasyon Analizi 

 Ġki değiĢken arasındaki iliĢkinin derecesini ve yönünü belirlemek amacıyla kullanılan istatistik 

yöntemlerden olan korelasyon analizinde değiĢkenlerin bağımlı veya bağımsız olması dikkate alınmaz. 

Korelasyon katsayısı -1 ile +1 arasında değiĢen değerler alır (-1≤ r ≤+1). . Katsayı, iliĢkinin olmadığı 

durumda 0, tam ve kuvvetli bir iliĢki varsa 1, ters yönlü ve tam bir iliĢki varsa -1 değerini alır 

(AltunıĢık ve Diğerleri 2010). Korelasyon analiz sonuçlarına bakıldığında olgular arasındaki 

korelasyon değerlerinin yeterli olduğu görülmektedir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



SÜ ĠĠBF Sosyal Ekonomik AraĢtırmalar Dergisi Ekim 2016, Sayı 32                                                                                                                           179   

 

Tablo 3.2 DeğiĢkenler Arasındaki Korelasyon Analiz Sonuçları Tablosu 

Korelasyonlar 

  Ġstenayrıort PayLidOrt PsiGuvOrt 

Ġstenayrıort Pearson Correlation 1 -,799** -,397** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 

N 326 326 326 

PayLidOrt Pearson Correlation -,799** 1 ,495** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 

N 326 326 326 

PsiGuvOrt Pearson Correlation -,397** ,495** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  

N 326 326 326 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

 

 4. Bulgular ve Yorum 

 WARPLS yapısal eĢitlik modelleme analizi yapan programlar içinde doğrusal olmayan 

fonksiyonlar içindeki örtülü değiĢkenleri açığa çıkararak kurulan iliĢkide çoklu değiĢkenlerin 

katsayılarını hesaplandığı ve dağılımların normal olmadığı durumlarda dahi yüksek güvenirlikte 

sonuçlar veren bir programdır (Kock, 2013).  Bununla beraber son versiyonu olan WarpPLS 4.0 

versiyonu ise önceki uygulamalarından daha fazla olarak aracı değiĢken modelli algoritmaların 

analizini sunarken iki değiĢkenli (bivariate) analizler olan çapraz tablo yada korelasyon gibi 

yöntemlerde çıkması muhtemel Simpson paradoksu tehlikesini en aza indirmektedir (Mat Roni, 2015). 

Simpson Paradoksu iki değiĢkenli bir duruma göre karar verildikten sonra bir üçüncü değiĢkenin bu 

iliĢkiyi etkilediği durumlarda çıkan çeliĢki olarak tanımlanabilir. Modelin sunmuĢ olduğu bazı oranlar 

araĢtırmacı ve değerlendirmeciler için kolaylık sağlamaktadır. Bu oranlar APC (Average Path 

Coefficiant,Ortalama ĠliĢki Katsayısı), Ortalama Belirleme Katsayısı (ARS, determinasyon katsayısı, 

bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢkeni açıklama katsayısı), Ortalama Tam Doğrusallık (Average Full 

Collinearity VIF, AFVIF,(Örtük değiĢken göstergesi), GoF (Tenenhaus Goodness of Fitness, Modelin 

açıklama gücü,), SPR (Simpson‟s Paradox Ratio, Simpson Paradoksu Oranı) , SSR (Statistical 

Suppression Ratio, Nedensellik Problemi Göstergesi), RSCR (Olumsuz R kare etkisi oranı), NLBCDR 

( Ġki değiĢkenli doğrusal olmayan katsayıların  ortalama R² oranı ) modelde eğer örtük (latent) 

değiĢken varsa artacak bu ise APC (Average Path Coefficiant,  Ortalama ĠliĢki Katsayısı) oranını 

azaltacaktır (Realyvásquez vd., 2016).   

 AVIF (Ortalama DoğrudaĢlık, Doğrusallık) indeksi modelde örtük değiĢken olduğu zaman 

artmaktadır. Bu indeks modele dikey doğrusallık katmaktadır. AFVIF indeksi ise modelin tam 

doğrusallık (Çoklu DoğrudaĢlık, Multi Collinearity) oranını göstermektedir. Yüksek AVIF ve AFVIF 

oranları modelde yeni örtük değiĢkenlerin modeldeki örtük değiĢkenlerin anlamlarını bastırdığını 

göstermektedir (Williams, 2015). Bu ise araĢtırmanın halihazırdaki tahmin edici veya açıklayıcı 

gücüne yeni bir model sunmayı gerektirmektedir. Bu değerlerin 5 veya 5‟ten küçük olması bağımlı 

değiĢkeni açıklayan bir tane bağımsız değiĢken olduğunu göstererek araĢtırma modelinin uygun 

olduğunu teyit etmektedir. (Kock ve Lynn,2012). Analiz kapsamında modelde çoklu doğrusal bağlantı 
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sorunu olup olmadığını belirlemek maksadıyla doğrudaĢlığa (collinearity) bakılmaktadır. Elde edilen 

tolerans ve VIF değerleri bağımsız değiĢkenler arası çoklu bağlantı olmadığını doğrulayan sonuçlar 

vermiĢtir 

 Tenenhaus vd. (2005) GoF (Goodness of Fit) indeksini modelin açıklayıcı gücü olarak 

tanımlamaktadır. GoF değeri Ortalama Oransal Etken DeğiĢkeni (Communality Idex) indeksi  ve  

Ortalama R² iliĢkisinin karekökü olarak tanımlanmıĢtır. AraĢtırmada Orl Etken DeğiĢken 

(Communality) Ġndeksi örtük değiĢkenlerin yüklemelerinin karelerinin (squared loadings) toplamı 

olarak hesaplanır. Ortalama Oransal Etken DeğiĢken indeksinde ise bütün örtük değiĢkenlerin  modele 

etkileri hesaplanır. Bu değer 0,5 ten büyükse modelin açıklayıcı gücünün çok iyi, ve modelin uygun 

olduğunu göstermekle beraber 0.1 den küçükse kabul seviyesinin altında olduğunu göstermektedir. 

Yani 0.1 değerinden daha küçük bir GoF değerine sahip bir model araĢtırma için uygun değildir.  

 SPR indeksi ise araĢtırma modelinin Simpson paradoksundan ne kadar etkilendiğini 

göstermektedir (Pearl, 2013). Simpson Paradoksu araĢtırmada analize dahil edilmeyen  değiĢkenlerin 

etkisi gibi olasılıkların da dikkate alınması gerektiğini belirten bir olgudur. Simpson paradoksu olarak 

adlandırılan durum nedeniyle, bir çift değiĢken arasındaki iliĢki yok olabileceği gibi yön değiĢtirebilir. 

Simpson paradoksu örneklem büyüklüklerinin birbirlerinden çok farklı olmasından kaynaklanıyor 

olabilir. Simpson paradoksu ile karĢılaĢmamak için tabakalı örneklemenin dikkatli yapılması ve 

mümkün olduğu kadar aynı büyüklüklerde tabakaların alınması gerekmektedir.  AraĢtırmada modelin 

uygun  görülmesi için SPR indeksinin 0,7 den büyük olması gerekmektedir. En uygun değeri ise 1‟dir 

(Kock,2013) 

 Kock (2013) RSCR (R Squared Contributions Ratio,) Modelin  Simpson Paradoksunun 

etkisinde kaldığı durumlarda bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢkendeki oranı düĢürdüğü durumlarda 

ortaya çıkmaktadır. AraĢtırmada örtük bağımsız değiĢken diğer örtük değiĢkenin R² oranına olumsuz 

etki yaptığında RSCR indeksi araĢtırma modelinin uygun olmadığını göstermektedir. RSCR indeksi 

SPR (Simpson Paradoksu Oranı) indeksine benzemekle beraber  RSCR indeksi bir modeldeki olumlu 

R² etkisine sahip iliĢkilerin modeldeki tüm iliĢkilerdeki R² etki toplamına bölünmesiyle ortaya çıkar. 

Uygun olan RSCR orası ise 1‟dir (Gupta vd., 2015). Bunun anlamı ise modelde hiçbir negatif R² 

(olumsuz determinasyon, belirleme katsayısı) etkisine sahip iliĢkinin olmadığını göstermektedir. 

AraĢtırmalar için ortalama kabul oranı ise 0.9 olup buda araĢtırma modelindeki iliĢkilerin yüzde 

doksanının olumlu etkisini göstermektedir. 

 Psikolojik rahatlık algısının, paylaĢılan liderlik davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

iliĢkide aracılık rolünü belirlemek için Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen üç aĢamalı 

regresyon analizi yapılmıĢtır. Bunun için öncelikle bağımsız değiĢken (PaylaĢılan Liderlik) ile bağımlı 

değiĢken (ĠĢten Ayrılma Niyeti) arasında bir sebep sonuç iliĢkisinin var olması gerekmektedir (ġekil 

4.1). Daha sonra yine bağımsız değiĢkenin aracılık etkisine sahip olduğu düĢünülen değiĢkeni 

(psikolojik rahatlığı) anlamlı bir Ģekilde etkiliyor olması gerekmektedir. Son olarak da, bağımsız 

değiĢken kontrol altında tutulurken, aracı değiĢkenin bağımlı değiĢkeni anlamlı bir Ģekilde etkilemesi 

gerekmektedir (ġekil 4.2). Bu analizler sonucunda bir aracılık etkisinden bahsedebilmek için bağımsız 

değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki etkisine bakılmaktadır. Bu etkinin azalması durumunda 

“kısmi aracılık”, etkinin tamamen ortadan kalkması durumunda ise “tam aracılık” etkisinden söz 

edilebilir. Ancak aracı değiĢkenin bu arada, bağımlı değiĢken ile arasındaki iliĢkinin anlamlılık 

düzeyini koruması da gerekmektedir (Baron ve Kenny, 1986). 
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 4.1. PaylaĢılan Liderlik DavranıĢı ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢki 

 ġekil 4.1. PaylaĢılan Liderliğin ĠĢten Ayrılma Niyetine Olan Etkisi 

 

 

 PaylaĢılan Liderlik davranıĢının iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisine yönelik yapılan 

WARPPLS uygulamasından alınan regresyon analizi sonuçları yukarıda olup veriler aĢağıda 

sıralanmıĢtır. 

Bağımsız DeğiĢkenin Bağımlı DeğiĢkeni Yordama Gücü için Model Uyum Verileri 

Average path coefficient (APC)  =0.835, P<0.001 

Average R-squared (ARS)  =0.697, P<0.001 

Average adjusted R-squared (AARS) =0.696, P<0.001 

Average block VIF (AVIF)   Değer yok 

Average full collinearity VIF (AFVIF) =2.798, kabul eğer <= 5, ideally <= 3.3 

Tenenhaus GoF (GoF)   =0.708, az >= 0.1, orta >= 0.25, büyük >= 0.36 

Sympson's paradox ratio (SPR)  =1.000, kabul eğer >= 0.7, ideally = 1 

R-squared contribution ratio (RSCR) =1.000, kabul eğer >= 0.9, ideally = 1 

Statistical suppression ratio (SSR) =1.000, kabul eğer >= 0.7 

Nonlinear bivariate causality direction ratio (NLBCDR)=1.000, kabul eğer >= 0.7 

 

 AraĢtırmada kullanılan kısmi en küçük kareler yönteminin sonuçlarına bakıldığında  

yöneticilerin göstermiĢ olduğu paylaĢılan liderlik davranıĢlarının iĢten ayrılma davranıĢına   etkisine 

iliĢkin analizi anlamlı ve olumsuzdur. Yöneticilerin paylaĢılan liderlik davranıĢının iĢten ayrılma 

davranıĢına etkisi -0.84 olup buda gösterilen olumlu paylaĢılan liderlik davranıĢının iĢten ayrılma 

niyetini % 84 daha azalttığını bize göstermektedir . ĠĢten Ayrılma Niyetinin % 70‟inin paylaĢılan 

liderlik davranıĢıyla açıklanabildiği R²=0,70 (determinasyon katsayısı) değeriyle analiz sonucunda 

görülmektedir. ( R²=0,70, β=-0,84 ve p < 0.01 ). Bulgulara göre paylaĢılan liderlik davranıĢının iĢten 

ayrılma niyetini olumsuz ve anlamlı bir Ģekilde etkilediği dolayısıyla H1 hipotezinin doğrulandığı 

söylenebilir. Baron ve Kenny (1986) aracı değiĢken etkinin oluĢması için gerekli Ģartlardan ilki olan 

bağımsız değiĢken ve bağımlı değiĢken arasında anlamı bir iliĢkinin olması Ģartının da sağlandığı 

görülmektedir. 

 4.2. PaylaĢılan Liderlik DavranıĢı ve Psikolojik Rahatlık Algısı Arasındaki ĠliĢkiye 

Yönelik Bulgular ve Yorum 

 AraĢtırmanın bu aĢamasından itibaren yapılan regresyon analizine değiĢkenlerin tamamı dahil 

edilmiĢtir. Dolayısıyla diğer üç hipotez aĢağıdaki sonuçlara göre yorumlanacaktır.  

  

 

 

 

 

 



182                                                                                                                                                                                                                        Serdar YENER                                 

 

 

 ġekil 4.2 Tam AraĢtırma Modeli ve Aracılık Analizi 

 

 

Tam AraĢtırma Modeli ve Aracılık Analizi için Model Uyum Değerleri 

Average path coefficient (APC)  =0.538, P<0.001 

Average R-squared (ARS)  =0.628, P<0.001 

Average adjusted R-squared (AARS) =0.627, P<0.001 

Average block VIF (AVIF)  =1.971, kabul eğer <= 5, ideal <= 3.3 

Average full collinearity VIF (AFVIF) =2.915, kabul eğer <= 5, ideal <= 3.3 

Tenenhaus GoF (GoF)   =0.623, az >= 0.1, orta >= 0.25, büyük >= 0.36 

Sympson's paradox ratio (SPR)  =1.000, kabul eğer >= 0.7, ideal = 1 

R-squared contribution ratio (RSCR) =1.000, kabul eğer >= 0.9, ideal = 1 

Statistical suppression ratio (SSR) =1.000, kabul eğer >= 0.7 

Nonlinear bivariate causality direction ratio (NLBCDR) =1.000, kabul eğer >= 0.7 

  

Ġkinci hipotez olan „‟Yöneticilerin paylaĢılan liderlik davranıĢı çalıĢanların psikolojik rahatlık 

algısını olumlu yönde etkilemektedir‟‟ hipotezin doğrulanması için uygulanan kısmi en küçük kareler 

yönteminin sonuçlarına bakıldığında yöneticilerin göstermiĢ olduğu olumlu paylaĢılan liderlik 

davranıĢlarının psikolojik rahatlık algısına etkisi anlamlı ve olumludur. Yöneticilerin olumlu 

paylaĢılan liderlik davranıĢı psikolojik rahatlık algısına olan etkisi  0.74 olup buda gösterilen olumlu 

paylaĢılan liderlik davranıĢının psikolojik rahatlık algısını  % 74 daha arttırdığını bize göstermektedir. 

Psikolojik rahatlık algısının % 71‟inin paylaĢılan liderlik davranıĢıyla açıklanabildiği R²=0,71 

(determinasyon katsayısı) değeriyle analiz sonucunda görülmektedir ( R²=0,71, β=0,74 ve p < 0.01 ). 

 4.3. Psikolojik Rahatlık Algısının ĠĢten Ayrılma Niyetiyle  arasındaki iliĢkiye Yönelik 

Bulgular ve Yorum 

 Kısmi en küçük kareler yönteminin sonuçlarına bakıldığında  çalıĢma ortamında algılanan 

olumlu psikolojik rahatlık algısının iĢten ayrılma davranıĢına etkisi olumsuz ve anlamlıdır. 

ÇalıĢanların olumlu psikolojik rahatlık algısının iĢten ayrılma eğilimine etkisi -0.13 olup bu sonuç 

algılanan olumlu psikolojik rahatlık algısının iĢten ayrılma davranıĢını   % 13 daha azalttığını bize 

göstermektedir. Bu sonuç ta bu hipotezimizi doğrulamaktadır  (  β=-0,13 ve P < 0.01 ). 
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4.4. Psikolojik Rahatlık  Algısının Aracı DeğiĢken Rolüne ĠliĢkin Bulgular ve Yorum 

Aracılık testi amacıyla ilk olarak paylaĢılan liderlik, psikolojik rahatlık algısı ve iĢten ayrılma 

niyeti arasındaki iliĢkilere bakılmıĢtır. Elde edilen bulgular yukarıdaki Ģekil ve Ģeklin altındaki 

verilerde görülmektedir. Bu aĢamada paylaĢılan liderlik davranıĢının bağımlı değiĢken olan iĢten 

ayrılma niyetini  (β= -0,84,  p<.001) anlamlı ve olumsuz yönde etkilediği görülmüĢtür. Daha sonra 

paylaĢılan liderliğin , aracı değiĢken olarak kabul edilen psikolojik rahatlık algısı ile olan iliĢkisi 

incelenmiĢtir. Analiz sonucunda paylaĢılan liderlik davranıĢının aracı değiĢken olarak kabul edilen 

psikolojik rahatlık algısını (β= .74; p<.001) anlamlı ve olumlu yönde etkilediği tespit edilmiĢtir. Son 

olarak paylaĢılan liderlik davranıĢı ile psikolojik rahatlık algısı birlikte analize dahil edilmiĢ ve ikisinin 

iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. Bu aĢamada paylaĢılan liderlik davranıĢının iĢten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisi devam etmiĢ ancak analize psikolojik rahatlık algısının girmesiyle 

birlikte azalmıĢtır. (β= -.74; p<.001, aracı değiĢkenden önce β= -0,84 ,  p<.001).  Bu bulgular 

doğrultusunda psikolojik rahatlık algısının paylaĢılan liderlik davranıĢının iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisini azaltması fakat anlamlılığını yitirmemesinden dolayı, bu iliĢkide psikolojik rahatlık 

algısının  kısmi aracılık rolünden bahsetmek mümkündür.   

 5. TARTIġMA VE SONUÇ 

 Psikolojik rahatlık algısının değinildiği ilk çalıĢmaların geçmiĢi eski olsa da (Schein ve Bennis, 

1965)  ulusal ve uluslararası alanyazında kayda değer çalıĢmalara konu olması çok eski değildir. 

Psikolojik rahatlık algısının doğrudan yada dolaylı iĢ hayatına, mikro ve makro ekonomik hayata, 

sosyolojik hayata, aile hayatına ciddi etkileri olduğu aĢikar olup gün geçtikçe daha çok araĢtırmaya 

konu olmaktadır. Sadece Ġngiltere‟de stres ve zayıf psikolojik rahatlık algısı kaynaklı iĢgören devrinin 

ekonomiye yıllık maliyetinin 25.9 milyar pound olduğu tahmin edilmektedir. (Dollard ve 

diğerleri,2012:2). 

  AraĢtırma sonuçlarını destekleyen bir çalıĢmada Dollard vd. (2012:2) 23 Polis Merkezinde 14 

ay süren araĢtırmasında çalıĢma ortamında çalıĢandan yüksek iĢ beklentisinin olduğu ortamlarda 

organizasyonda olumlu psikolojik rahatlık algısının iĢ stresine olan etkisi araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmacılar 

olumlu psikolojik rahatlık algısının yerleĢmiĢ olduğu organizasyonlarda yüksek iĢ yüküne rağmen 

hissedilen iĢ stresinin psikolojik rahatlık algısının yerleĢmemiĢ olduğu organizasyonlara nazaran daha 

düĢük olduğunu gözlemlemiĢlerdir (Dollard ve diğerleri, 2012:5). Aynı araĢtırmanın içinde iĢ 

alanlarındaki psikolojik tehlikeler sebebiyle oluĢan psikolojik rahatsızlıkların iĢgörenin sağlığını ciddi 

olarak etkilediği ve iĢ gören maliyetini arttırdığı belirtilmektedir.  

 Schepers ve diğerlerinin (2007:9) 361 üniversite öğrencisiyle yaptıkları çalıĢmada psikolojik 

rahatlık algısının çalıĢma takımlarında kiĢilerarası güven ve değer görme algısını güçlendirdiği ve 

eğitim ortamlarında teknoloji kullanımını teĢvik ettiği gözlemlenmiĢtir. ÇalıĢma takım teknolojileriyle 

oluĢturulmuĢ çalıĢma organizasyonlarında yapılmıĢ olup takım teknolojileriyle kastedilen olgu 

kiĢilerarasında eĢgüdüm, iĢbirliği, iletiĢimi sağlamak üzere elektronik ağların kullanıldığı çalıĢma 

organizasyonlarıdır. Bu sayede geri besleme, fikir alıĢveriĢi, tartıĢma forumları, bilgi değiĢimi, 

mesajlaĢma sağlandığı için organizasyon üyelerinin coğrafi ve zamansal engellerin üstesinden gelmesi 

sağlanmaktadır. Olumlu psikolojik rahatlık algısının olduğu organizasyonlarda bu tür grup 

teknolojilerinin kullanımının daha yaygın olduğu bu araĢtırma sonuçlarına göre iddia edilmektedir. 

Grup teknolojilerinin oluĢum sürecinde kiĢilerarası güvenin anahtar rolünde olduğu iddia edilmektedir 

(Schepers ve diğerleri , 2007:5). 

 Walumbwa ve Schaubroeck (2009:10)‟ın ABD‟de büyük finans kuruluĢlarında çalıĢan 894 

çalıĢan ve 222 yönetici üzerinde yaptıkları „‟Liderlik özellikleri ve çalıĢanın ifade özgürlüğünde etik 

liderlik ve psikolojik rahatlık algısının aracı değiĢken rolü‟‟ adlı araĢtırmasında liderlerin etik 
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davranıĢlarının çalıĢanların kendilerini ifade seviyesini artırdığını ve rahatlık algısının bu iliĢkide 

kısmi aracı değiĢken rolü üstlendiği gözlemlenmiĢtir. 

 Nergiz (2014)‟in Kocaeli‟de bulunan otellerde yapmıĢ olduğu ve  psikolojik rahatlık algısını 

sonuç davranıĢı olarak incelemiĢ olduğu çalıĢmasında hata yönetimi davranıĢı ile psikolojik rahatlık 

algısını arasında olumsuz ve anlamlı bir iliĢki saptamıĢtır. Alanyazında yapılan diğer çalıĢmalara göre 

farklı bir model ve sonuç ortaya koyan çalıĢmada çalıĢanların olumsuz hata yönetimi sergilediklerinde 

çalıĢtıkları kurumda kiĢilerarası psikolojik endiĢelerinin arttığı ifade edilmektedir. AraĢtırmanın önemi 

hem ulusal hemde uluslararası alanyazında psikolojik rahatlık algısının sonuç olarak inceleyen nadir 

araĢtırmalardan olması ve psikolojik rahatlık algısının belirleyicilerinden bir tanesini ortaya 

koymasıdır.  

 Ulusal alanyazında yapılan bir baĢka güncel çalıĢmada Alkan ve Turgut (2015) psikolojik 

rahatlık algısının zorunlu örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel siyaset üzerindeki etkisini incelemiĢlerdir. 

Finans kurumlarında yoğun ve baskı altında çalıĢan personel üzerinde yapılan çalıĢmada psikolojik 

rahatlık algısının zorunlu örgütsel vatandaĢlık olgusu üzerinde olumsuz ve anlamlı bir iliĢkisi tespit 

edilmiĢtir. Bu iki olgu arasındaki iliĢkiye örgütsel siyaset algısı dahil edildiğinde bu etki ortadan 

kaybolarak örgütsel siyaset algısının psikolojik rahatlık algısı üzerindeki baskısı ortaya çıkmıĢtır. 

ÇalıĢmanın psikolojik rahatlık algısının etkisinin en fazla görüleceği sektörlerden bir tanesi olan finans 

sektöründe yapılması boyutlarının daha net ortaya koyulmasına katkı sağlamıĢtır. Bununla beraber 

bahsedilen her iki ulusal çalıĢma da psikolojik rahatlık algısının ülkemizde ele alındığını 

göstermektedir. AraĢtırmalarda çıkan sonuçlar ise daha fazla araĢtırmaya ihtiyaç olduğunu 

göstermektedir. 

 Pozitif psikoloji gibi iĢletme alanyazına yeni giren bir olgunun bir boyutu olan psikolojik 

rahatlık algısının iĢletmelerde sonuca yönelik verimlilik, etkinlik ve performansı arttırdığını, örgütsel 

bağlılık oluĢturduğunu  ortaya koyan çalıĢmalar giderek artmaktadır. Psikolojik rahatlık algısının 

alanyazına ilk girdiği çalıĢmada  örgütsel öğrenme ve bilgi paylaĢımına yönelik etkisi sorgulanmıĢtır 

(Edmondson, 1999). Eğitim kurumlarının en önemli araçlarından olan bilgi paylaĢımı olgusunun 

iĢletmelerde de aynı amaçlarla kullanılmasının rekabet güçlerini olumlu etkileyebileceği 

düĢünülmektedir. Bundan sonraki çalıĢmalar da psikolojik rahatlık algısının çeĢitli kuramlar tabanında 

rekabet unsurlarını nasıl etkilediğini ortaya koyan çalıĢmalar yapılarak konunun boyutları arttırılabilir. 
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