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Oz Yeterlilik ve Titkkenmislik iliskisi:
Lider-Uye Etkilesiminin Aracilik Etkisi

The Relationships Between Self-Efficacy and Burnout: Mediating Effects of

Leader-Member Exchange

Oya inci BOLAT'

OZET

Bu calismanin temel amaci, 6z yeterlilik ve lider-tye
etkilesiminin tikenmislik Gizerinde anlaml bir etkisinin olup
olmadigini  belirlemektir. Calismanin  6rneklemi Antalya
Side'de faaliyet gosteren bes yildizli bir otel isletmesidir. Veriler
anketler araciligiyla toplanmistir. Bu kapsamda yiiz otuz
dokuz anket analizlerde kullaniimistir. Arastirma sonuglari,
0z yeterlilik ve lider-tiye etkilesiminin tlikenmislik tzerinde
etkili oldugunu gostermektedir. Arastirma sonuglarina gore 6z
yeterlilik algisi ve lider-tiye etkilesimi yiiksek olan isg6renlerin
tikenmislik dizeyleri dusik olmaktadir. Ayrica lider-liye
etkilesiminin 6z yeterlilik ile tikenmislik arasindaki iliski
Uzerinde aracilik etkisinin oldugu saptanmistir. Bu noktada,
isgorenlerin 6z yeterlilik algisinin ve lider-tye etkilesimi
kalitesinin gelistiriimesi hem orgiitler hem de isgorenler icin
yararli olacaktir. Bu calismanin en énemli kisiti, calismanin
sonuglarinin, arastirmanin sadece tek otelde yapilmasi
nedeniyle genellenememesidir.

Anahtar Kelimeler: Oz yeterlilik, tiikenmislik, lider-tiye
etkilesimi, otel

1. GIRiS

Orgiitlerde, isgérenlerin titkenmisligi ve tiiken-
misligin nedenleri ve sonuclari 1970’li yillardan beri
Uzerinde en ¢ok tartisilan konulardan biridir. Tuken-
misligin nedenleri ile ilgili olarak, yapilan isin ozel-
likleri, meslegin nitelikleri, orgltsel ozellikler, de-
mografik ozellikler, kisilik o6zellikleri ve is tutumlan
gibi degiskenler pek ¢ok arastirmaya konu olmustur
(Maslach, 2001:407-411). Bu noktada, isgorenlerin 6z
yeterlilik algilar ve Ustleri ile olan iliskileri, tikenmis-
ligin ana nedenleri arasinda olan kisilik 6zellikleri ve
orgutsel 6zellikler kapsaminda degerlendirilebilir. Bu
iki degiskenin ayri ayri ve bir arada tikenmislik tze-
rindeki etkilerinin belirlenmesi orgtitlerde tikenmis-
ligin, asin yorgunluk, uyku sorunlari, enerjide diisme,
surekli endise hali, depresyon, benlik saygisinda azal-
ma, devamsizlik, isten ayrilma niyetinde artis, isgéren
devir oraninin artmasi, disiik verimlilik ve etkinlik,
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performansta disus, is tatmininde ve ise ve 6rglte
olan baglilikta azalma, calisma arkadaslari ile catisma
yasama, musterilere ve aile lyelerine 6nem verme-
me ve onlarla yeterince ilgilenmeme gibi (Dune-
gan ve digerleri, 1992:60; Scandura ve Schriesheim,
1994:1589-1590; Bauer ve Green, 1996:1539; Maslach
ve digerleri, 2001:406; Ardig ve Polatci, 2008:74-75)
olumsuz sonuglarinin ortadan kaldirilmasi ya da azal-
tilmasi acisindan yararli olabilir. Bu nedenle, 6z ye-
terlilik, lider-uye etkilesimi ve tikenmislik arasindaki
iliskinin arastirlmasi 6nemlidir. Calismanin temel
amaci, 6z yeterlilik ve lider-lye etkilesiminin tiiken-
mislik Gzerinde etkili olup olmadigini belirlemektir.

Calismanin ilgili yazina iki dnemli katkisi bulun-
maktadir. Oncelikle 6z yeterlilik, lider-tiye etkilesimi
ve tlkenmiglik arasindaki iliskileri inceleyen calis-
malarin sayisi oldukca sinirlidir (Evers ve digerleri,
2001:447-448; Salanova ve digerleri, 2002:11; Duran
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ve digerleri, 2006:160; Schyns ve digerleri, 2007:667;
Kasli, 2009:93; Graham ve Witteloostuijin, 2010:36;
Huang ve digerleri, 2010:1124-1144). Lider-uye etki-
lesiminin, 6z yeterlilik ile tikenmislik arasindaki iliski
Uzerinde aracilik etkisini inceleyen bir ¢alismaya ise
ilgili yazinda rastlanilmamistir. Bu yonuyle calisma,
yazindaki boslugu doldurma agisindan 6nemlidir.
ikinci olarak, giinimiizde, yénetim yazini acisindan
farkli Ulkelerde ve kiltlrlerde yapilan calismalara
daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir. Bunun temel ne-
deni ise ozellikle Kuzey Amerika ve Bati lilkelerinde
gelistirilen ve arastirilan 6z yeterlilik, tikenmislik ve
lider-Gye etkilesimi gibi kavram ve kuramlarin ve
bunlar arasindaki iliskilerin diger Ulkelerde ve kiil-
tirlerde de gecerli olacagini sdylemenin ozellikle
kaltarel farkhhklardan dolayr mimkiin olamayabile-
cegidir (Spector ve digerleri 2002'den aktaran Jamal,
2010:31). Bu nedenle Bati yazininda yogun bir sekil-
de arastirilan gesitli degiskenlerin diger farkh kulttrel
ozelliklere sahip Ulkeler icin de genellenebilmesi icin
bu konularin diger ulkelerde de arastiriimasi ve so-
nuglarin farkl kilttrlerdeki durumunun tartisiimasi
gerekmektedir.

2. OZ YETERLILIK

Oz yeterlilik inanci, Bandura tarafindan gelistirilen
ve bireylerin sahip olduklar bilgi ve becerileri etkin
bicimde kullanabilmeleri icin, dncelikle, ilgili alan-
da kendi yeterliliklerine gliven duymalari gerekti-
gini 6ne siiren sosyal 6grenme kuramina dayanir
(Ozerkan, 2007:28) ve bu kuramin temelini olustu-
ran kavramlardan birini olusturur (Morgil ve diger-
leri, 2004:63; Gurol ve digerleri, 2010:569). Bandura
(1997:3) kavrami; “kisilerin verilen gorevleri gercek-
lestirmek icin gerekli olan eylemleri 6rgltleme ve
yerine getirme konusundaki kapasitelerine olan
inancglar’; olarak tanimlamistir. Bir baska deyisle, 6z
yeterlilik, bireyin belirli bir alanda, beklenen bir ya
da bir dizi davranisi gerceklestirmek icin gereksinim
duyacadi becerilere ne élclide sahip olduguna iligkin
inancidir (Ozerkan, 2007:29). Is yiikii-kontrolii mo-
deli bakis acisiyla 6z yeterlilik, kisilerin, talep edilen
zor gorevler ve kendi uygulamalari izerinde kontrol
tesis edebilme kapasitelerine duyduklari inanclaridir
(Luszcynska ve digerleri, 2005:439; Basim ve diger-
leri, 2008:122). Bu kapsamda, 6z yeterlilik agisindan,
kisinin sahip oldugu becerilerin sayisinin bir one-
mi yoktur. Kisinin sahip oldugu bu beceriler ile ne-
ler yapabilecegine iliskin inancinin ne oldugu, daha
onemlidir (Bandura, 1997:37).

Oz yeterlilik konusundaki inanclar, kisinin gercek-
te sahip oldugu kapasite ya da becerileri yansitmaz,

belirli kosullar altindaki kapasitesi ile ilgili inanclarini
ifade eder (Evers ve digerleri, 2002:229). Burada vur-
gulanmasi gereken bir diger konu, kisilerin gercekte
sahip olduklari beceriler ile 6z yeterlilik inanci arasin-
daki iliskinin farkliliklar gosterebilecegidir. Baska bir
deyisle, bir kisi herhangi bir isi yapabilecek beceriye
gercekte sahip olmasina ragmen, bu konudaki 6z
yeterlilik inanci diisik diizeyde olabilir. Bu durumda
birey bu inancin bir sonucu olarak ya basarisiz olacak
ya da ilgili eylemi hic gerceklestirmeyecektir (Ozer-
kan, 2007:29). Ote yandan bu durumun tersi de s6z
konusu olabilir. Yani kisi gerekli becerilere sahip ol-
mamakla birlikte, 6z yeterlilik inanci yiksek olabilir.
Bu durum, kisinin basarili olma ihtimalini gtiglendire-
bilir ya da eyleme ge¢cme konusunda kisiyi harekete
gecirebilir. Ancak bu durum basariyr garantilemez.
Bu noktada, sonuclarla ilgi beklenti diizeyi (Bandura,
1977:193) ile kisinin gerekli 6zelliklere sahip olup ol-
mamasi da 6nem tasimaktadir.

3. TUKENMISLIK

Tukenmislik kavrami ilk kez Greene (1961) tarafindan
kullanilmistir (Maslach ve digerleri, 2001:398-399).
Freudenberger (1977:90) tikenmisligi, tim meslek
gruplarinin yasayabilecegi bir durum olarak ele al-
mis ve kavrami mesleki bir tehlike olarak nitelendir-
mis ve enerji, gl¢ ya da kaynaklar ile ilgili gelen asiri
talepler nedeniyle, basarisiz olmak, yipranmak ya da
tikenmek, olarak tanimlamistir. Maslach ve Jackson
(1981:99) ise tikenmisligi, isi geredi yogun duygu-
sal taleplere maruz kalan ve surekli diger insanlarla
yuz yuize ¢calismak durumunda olan kisilerde goriilen
fiziksel bitkinlik, uzun sireli yorgunluk, caresizlik ve
umutsuzluk duygularinin, yapilan ise, hayata ve di-
ger insanlara karsi olumsuz tutumlarla yansimasi ile
olusan bir sendrom, olarak tanimlamistir.

Tukenmisligin boyutlar ile ilgili de farkh siniflan-
dirmalar yapilmistir. Bu cercevede Maslach ve diger-
leri (2001:402-403) tukenmisligi duygusal tikenme,
duyarsizlasma ve dusuk kisisel basari hissi, seklinde
U¢ ayri boyutta ele almiglardir. Bu siniflandirmada,
duygusal tiikenme, enerjinin ya da duygusal kaynak-
larin tiikenmesini (Bakker ve digerleri, 2000:248);
duyarsizlasma, bireyin etkilesim icinde bulundugu
calisma arkadaslarina ve hizmet verdigi kisilere kar-
si duygusuz davranmayi (Hayter, 2000:246), kisile-
rin varligini umursamamayi, bu kisilerin kendilerine
0zgu kilan ozelliklerini yok saymayi ya da onlara birer
nesne gibi davranarak onlarla arasina mesafe koyma
girisimini (Calgan ve digerleri, 2009:63) ve diisiik ki-
sisel basari ise, kisinin kendisini mesleki olarak yeter-
siz gormesini, isinde basarisiz hissetmesini ve gelen

256



0z Yeterlilik Ve Titkenmislik iliskisi: Lider-Uye Etkilesiminin Aracilik Etkisi

talepleri karsilama konusunda harcadigi tim c¢aba-
larin yetersiz oldugu disiincesine kapilmasini, ifade
etmektedir (Schwarzer ve digerleri, 2000:311; Calgan
ve digerleri, 2009:3).

Bir diger siniflandirma ise, Pines ve Aronson
(1981) tarafindan yapilan siniflandirmadir. Yazarlar,
tikenmisligi, “duygusal ¢aba gerektiren uzun sireli
durumlarin bir sonucu olarak ortaya c¢ikan fiziksel,
duygusal ve zihinsel bir tikenme durumu’, olarak ta-
nimlamigslardir. Burada, fiziksel tiikenme, disiik ener-
ji, kronik yorgunluk ve zayifigi; duygusal tiikenme,
caresizlik, umutsuzluk, kapana kisilmislik hissini ve
zihinsel tiikenme, kendine, isine ve yasamin kendine
karsi olumsuz tutumlar gelistirme durumunu, ifade
etmektedir (Enzmann ve digerleri, 1998:332).

4. LIDER-UYE ETKILESIMI

Lider-tye etkilesimi ilk olarak “dikey baglanti kuram1”
adiyla Graen ve digerleri (1982) tarafindan gelistirilmis-
tir (Dienesch ve Liden, 1986:618). Kuram, genel olarak
Ustlerle astlar arasindaki dikey diizeydeki iliskilere
odaklanmakta (Steiner, 1997:60) ve orgltlerde lider-
lerin zamanlarinin, sahip olduklari kaynaklarin ya da
glictn sinirl olmasi nedeniyle astlarinin timiine ayni
liderlik tarziyla yaklasamayacaklarini, dne stirmektedir
(Wayne ve digerleri, 1994:697). Dolayisiyla bu kuram,
Ustlerin sahip olduklar glicli ve kaynaklari, astlariyla
farkl sosyal mubadele iliskileri gelistirirken nasil kul-
landiklarini belirlemeye calismaktadir (Le Blanc ve di-
gerleri, 1993:298; Deluga ve Perry, 1994:67).

Lider-uye etkilesimi kuramina gore, Ustler ve ast-
lar arasindaki iliskiler ylksek kaliteden diisiik kaliteye
dogru bir degisim gostermektedir (Deluga ve Perry,
1991:239). Yiksek kaliteli etkilesimde, Ustler kiicuk
bir ast grubuyla daha yakin ve 6zel bir calisma iligkisi
kurarlar. Bu iliskiler, yazinda, “i¢-grup” olarak adlan-
dirlilmaktadir. Bu iliski ttriinde, hem Ustlerin hem de
astlarin karsilikli olarak gesitli kazanimlari olmaktadir.
Ornegin, Ustler, 6rgiitlerine, islerine ve goérevlerine
bagl, istekli ve siki calisan ve ekstra caba gosterme-
ye hazir isgérenler kazanirken; astlar da bu iliskiden,
daha fazla destek, 6rgit olanaklarindan ve kaynak-
larindan daha fazla yararlanma, kariyer gelistirme ve
ilerleme olanaklarindan daha fazla yararlanma gibi
olanaklar elde ederler (Deluga ve Perry, 1991:239-
240; Deluga ve Perry, 1994:67-68). Bu iliskide, yone-
ticiler, ic-grupta yer alan isgorenlerin, ihtiyaclarinin,
beklentilerinin ve yasadiklari sorunlarin neler oldu-
gunun ve sahip olduklar potansiyelin daha fazla
farkindayken; astlarda, performanslari, tutum ve dav-
raniglari ile Gstlerini nasil memnun edeceklerinin bi-
lincindedirler (Scandura ve Graen, 1984:430).

Lider-tye etkilesiminde diger bir grubu “dis-grup”
olarak adlandirilan isgéren grubu olusturur. Bu grup-
taki isgorenler ile liderler arasindaki iliski, yukaridan
asaglya dogru tek yonli etkileme taktikleri, tanim-
lanmis rol iliskileri, gevsek bagh iliskiler ve dusuk gu-
ven, sinirl etkilesim, dislik destek ve daha az 6diil ile
karakterize edilebilir (Dienesch ve Liden, 1986:621;
Steiner, 1988:612; Dockery ve Steiner, 1990:396; Wil-
helm ve digerleri, 1993:532). Diistk kaliteli iliskide,
astlardan kendilerine bigimsel olarak verilen gorev
ve sorumluluklar yerine getirmeleri beklenir. Astlar
kendilerinden beklenen bu goérev ve sorumluluklari
yerine getirdikleri 6l¢lide, yine bicimsel olarak tanim-
lanmis haklarini alirlar. Ustler ise yeterli diizeyde bir
isgoren performansini elde etmis olurlar (Deluga ve
Perry, 1991:239-240; Le Blanc ve digerleri, 1993:299).

5. OZ-YETERLILIK, LIDER-UYE ETKILESiMi
VE TUKENMISLIK iLiSKisSi

isgérenlerin 6z yeterlilik ile ilgili algilamalarinin dog-
rudan dogruya hem lider-liye etkilesimi kalitesi ile
hem de tiikenmislik ile iliskisi bulunmaktadir. isg6-
renlerin 6z yeterlilik algilamalarina bagh olarak lider-
lye etkilesiminin kalitesi ya diismekte ya da ytksel-
mekte; benzer sekilde tilkenmislik de ya artmakta ya
da azalmaktadir.

Oz yeterlilik algisi ve lider-liye etkilesimi arasin-
daki iliskiyi agiklamak i¢in rol kuramindan yararla-
nilabilir. Lider ve astlar arasindaki iliskilerin olusma-
sinda orgit icinde Ustlenilen rollerin blyik 6nemi
vardir. Ozellikle isgérenlerin bir érgiitte yeni ise bas-
ladigi donemde, lider ve astin birbirini tanimasi s6z
konusu degildir. Dolayisiyla iliskiler belirli bir siire bi-
cimsel bir iliski cercevesinde yirir. Bu sirecte, lider
ve astlar arasinda olusabilecek bir yakinlasma, daha
cok lider ve ast arasindaki demografik ya da kisisel
ozelliklere bagl olarak sekillenir. Sonralari ise astla-
rin ekstra caba gosterme konusundaki isteklilikleri,
sahip olduklari bilgi, beceri ve yetenekleri ve lidere
yakinlasma konusundaki tutum ve davranislari 6n
plana cikar (Bauer ve Green, 1996:1542-1544). Gra-
en ve Scandura (1987) modellerinde bu asamay! “rol
alma” asamasi olarak belirtmislerdir (Bauer ve Gre-
en, 1996:1544). Sonraki asama, “roli gerceklestir-
me”, baska bir deyisle iliskilerin gelismesi asamasidir
(Bauer ve Green, 1996:1547). Bu asamada, lider ve
astlar arasindaki iliskinin niteligi blyik olctide ast-
larin gosterdikleri performansa bagl olarak sekille-
nir. Rollin rutinlestirilmesi ise iliski duzeyinin rutin
hale gelmesi durumunu gosterir (Bauer ve Green,
1996:1542). Lider-tye etkilesiminin gelisimi sure-
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cinde, astlarin kendisinden beklenileni anlamasi ve
kendisinden istenen tutum ve davranislar ile gerekli
performansi basariyla gostermesi, etkilesimin kali-
tesi lzerinde dnemli bir belirleyicidir. Bu noktada,
isgorenlerin 6z yeterlilik ile ilgili algisi devreye gir-
mektedir. Oz yeterlilik algisi yiksek olan isgérenler,
bilgilerine, becerilerine ve yeteneklerine; dolayisiyla
Ustlendikleri rolleri ve bu rollerin geregi olarak go-
revlerini yerine getirme konusunda kapasitelerine
daha cok givenirler. Bu durumda, bu isgorenlerin
kendilerinden istenen performansi gostermeleri
daha buyuk bir ihtimaldir. Tersi durumunda ise 6z
yeterlilik algisi disuk olan isgorenler, kendilerini
bilgi, beceri ve yetenek acisindan daha yetersiz go-
rirler ve sahip olduklar kapasite ile verilen gorevleri
basaramayacaklarini dustndrler. Bu durumda, bu
isgorenlerin gerekli performansi gosterme konusun-
da basarili olma ihtimallerinin distk olacagdi soyle-
nebilir. Oz yeterlilik algisi ve isgéren performansi ilis-
kisi ile ilgili yapilan calismalar bu degerlendirmeleri
desteklemektedir. Yani 6z yeterlilik algisi diisiik olan
kisilerin performansi disukken, algisi yiksek olan
kisilerin performansi ise ylksektir (McDonald ve Si-
eqgall 1992:471; Lubbers ve digerleri 2005:206-207;
Judge ve digerleri 2007:113; Lee ve Ko 2010:844).
Bu asamada, lider-tye etkilesimi acisindan isgoren-
lerin performansinin 6nemi dikkate alindiginda, 6z
yeterlilik algisi dusuk olan kisilerin, performanslari-
na bagl olarak dis-grupta yer alacaklari; 6z yeterlilik
algisi yuksek olan isgorenlerin de yine performans-
larina bagli olarak i¢-grupta yer alacaklari sdylene-
bilir. Burada, kimi zaman farkli sonuclar da ortaya
cikabilir. Ornegin bazi isgérenler, yiiksek 6z yeterlilik
algisina ve performansa sahip olmakla birlikte, cesit-
li nedenlerle (kisisel 6zelliklerin farkli olmasi, ekstra
caba gostermeyi istememe gibi) isgorenler bilingli
olarak dis-grupta yer almayi tercih edebilirler. Ya da
bir kisim isgoren yuksek 6z yeterlilik algisina sahip
olmamakla birlikte, bu eksikligini politik etkileme
davraniglarini kullanarak giderip i¢-grupta yer al-
may1 basarabilir. Ancak bunlar, 6z yeterlilik algisi ve
lider-tye etkilesimi iliskisini genel olarak etkileyebi-
lecek diizeyde olmayacaktir.

Bu ¢ercevede, Schyns ve digerleri (2007:667) tara-
findan yapilan calismada, mesleki 6z yeterlilik algisi
ile lider-tye etkilesimi arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski belirlenmistir.

Bu aciklamalardan sonra 6z yeterlilik algisi ve
lider-Uye etkilesimi arasinda anlamli ve pozitif bir
iliskinin oldugu sodylenebilir. Bu cercevede asagidaki
hipotez gelistirilebilir:

Hipotez 1: Oz yeterlilik algisi ile lider-tye etkilesimi
arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Oz yeterlilik algisi ve tiikkenmislik arasindaki iliski
ise is ylikii-kontrol modelinin (Karasek 1979:285-308),
is kontrolii boyutu ile aciklanabilir. is yiiki-kont-
rol modeli, is ylkinun yuksek ya da disiik olmasi,
benzer sekilde is kontroliniin ylksek ya da dusik
olmasina bagli olarak, isgorenlerin yasayacaklari
tikenmislik diizeylerinin de farkh olacagini ileri siir-
mektedir. Modelde, is yiikl, calisma hizini da iceren
isin yogunlugunu ve gli¢ gerektirme durumunu
tanimlarken; is kontroll isgorenin isi ile ilgili sahip
oldugu bilgi, beceri ve yetenekler ve bunlari is orta-
minda kullanabilme olanaklarini ve ayni zamanda isi
ile ilgili sahip oldugu yetki diizeyini gostermektedir
(Demiral ve digerleri, 2007:12). Oz yeterlilik acisin-
dan konu degerlendirildiginde ise modelin is kont-
rolii boyutu &n plana cikmaktadir. isgérenin isi ile
ilgili kontrol diizeyi ne kadar yuksek olursa, yasaya-
cadi tiikenmislik de o kadar az olacaktir. is kontrolii
lzerindeki temel belirleyicilerden biri ise isgorenle-
rin sahip olduklan bilgi, beceri ve yetenekleridir. Bu
noktada, isgorenlerin 0z yeterlilik algilamalari dog-
rudan dogruya isgorenlerin is kontrolii agisindan
durumunun ne olacagini belirlemektedir. Baska bir
deyisle, yuksek 6z yeterlilik algisina sahip olan is-
gorenlerin is kontrol diizeyi de yiiksek olacaktir. Bu
da bu isgorenlerin daha az tikenmislik yasamalarini
saglayacaktir.

0z yeterlilik algisi ile tiikenmislik arasindaki iliski-
yi inceleyen ¢alismalar degerlendirildiginde; Evers ve
digerleri (2001:447-448) tarafindan yapilan ¢alisma-
da, 6z yeterlilik algisi ile kisisel basar hissi arasinda
anlaml ve pozitif bir iliski belirlenmisken; duygusal
tiikenme ve duyarsizlasma arasinda anlamli bir iligki
tespit edilememistir. Salanova ve digerleri (2002:11)
tarafindan yapilan calismada ise, gerek genel 6z
yeterlilik algisi gerekse mesleki 6z yeterlilik algisi
ile duygusal tikenme ve kinizm arasinda anlamh
ve negatif bir iliski saptanmistir. Durdn ve digerleri
(2006:160) tarafindan yapilan calismada da benzer
sonuclara ulasilmistir.

Bu aciklamalardan hareketle 6z yeterlilik algisi
ve lider-liye etkilesimi arasinda anlamh bir iliskinin
oldugu soylenebilir. Bu ¢ercevede asagidaki hipotez
gelistirilebilir:

Hipotez 2: Oz yeterlilik algisi ile tiikenmislik arasinda
anlamli ve negatif bir iliski vardr.
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Konu lider-tye etkilesimi ve tikenmislik iligkisi
acisindan ele alindiginda yukaridaki aciklamalardan
yararlanilabilir. Oncelikle aciklamalardan gériilecegi
gibi rol alma, rol gelistirme ve rol rutinlesmesi siire-
cinde performansi yiksek ve istekli kisiler zamanla
ic-grupta kendilerine yer bulurlarken, verilen gorev-
leri basariyla yerine getiremeyen kisiler kendilerini
dis grupta bulurlar. Bu cercevede lider-iiye etkilesimi
kalitesinin yuksek oldugu i¢ grupta astlar, Ustlerin-
den, bicimsel ¢alisma s6zlesmesinin 6tesinde sosyal
destek ve kaynak saglarlar. Baska bir deyisle, i¢ grup-
ta yer alan astlar sosyal mibadelenin bir geregi ola-
rak, liderlerinden daha fazla destek gérmekte, karar-
lara katilabilmekte, daha fazla bilgiye ulasabilmekte,
orgut olanaklarindan, kaynaklarindan, kariyer gelis-
tirme ve ilerleme olanaklarindan daha fazla yararla-
nabilmektedirler (Deluga ve Perry, 1991:239-240; De-
luga ve Perry, 1994:67-68). Bu durumda liderleri ile
yuksek kaliteli iliski gelistiren i¢-grup isgorenlerinin
tikenmislik yasama ihtimalleri de diismektedir. Dis
grupta yer alan isgorenlerin alacagi destek ise cogu
zaman is sozlesmesinin icerigi ile sinirli kalmaktadir.
Bu ise dis grupta yer alan isgorenlerin tukenmisligi
lizerinde olumsuz bir etki yaratmaktadir. Ote yan-
dan bilingli bir tercihle ya da liderle farkl demografik
ve kisisel ozelliklere sahip olduklari icin dis-grupta
yer alan isgorenlerin bulunabilecedi ve bu isgoren-
ler icin dusuk is yuku ve yiksek is kontrolinin s6z
konusu olabilecegidir. ilk bakista, is yikiiniin disik
ve is kontrolliniin yiiksek olmasi nedeniyle bu isgo-
renlerin is ile ilgili olarak daha az stres yasayacaklar
soylenebilir. Ancak bu kisilerin, dis-grupta yer alma-
larindan dolayi yoneticilerinden daha az ilgi ve ihti-
ya¢ duyduklarinda daha az destek gorecekleri aciktir.
Bu nedenle, bu isgdrenlerin de i¢-grupta yer alan is-
gorenlere gore daha fazla tikenmislik yasayacaklari
soylenebilir.

Lider-uye etkilesimi ve tlkenmislik arasindaki
iliskiyi inceleyen calismalarin sayisi oldukga sinirlidir.
Bu cercevede, Kash (2009:93) tarafindan yapilan ca-
lismada, lider-tiye etkilesimi ile duygusal tikenmislik
arasinda negatif, kisisel basari hissi ile ise pozitif bir
iliski belirlenmis; duyarsizlasma ile anlamli bir iliski
kurulamamistir. Ayrica ¢alismada, genel olarak lider-
Uye etkilesimi ile tlikenmislik arasinda anlamli bir
sebep-sonug iliskisi bulunamamistir. Huang ve diger-
leri (2010:1124-1144) tarafindan yapilan calismada,
lider-tye etkilesimi ve tiikenmislik arasinda anlamh
ve negatif bir iliski belirlenmistir. Bu calismanin so-
nuclarina gore, lider-lye etkilesimi kalitesi yiikseldik-
¢e tikenmislik azalmaktadir. Graham ve Witteloostu-
ijin (2010:36) tarafindan yapilan ¢alismada da benzer

sonugclara ulasilmistir. Calismanin bulgularina gore,
lider-lye etkilesimi kalitesi ile tiikenmisligin t¢ boyu-
tu (duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve duistik kisi-
sel basari hissi) arasinda anlamli ve negatif bir iliski
bulunmaktadir.

Bu aciklamalardan sonra lider-tiye etkilesimi ile
tikenmislik arasinda anlamli bir iliskinin oldugu soy-
lenebilir. Bu cercevede asagidaki hipotez gelistirilebi-
lir:

Hipotez 3: Lider-lye etkilesimi kalitesi ile tikenmis-
lik arasinda anlamli ve negatif bir iligki
vardir.

Ayrica yukarida yapilan agiklamalardan da goru-
lebilecegi gibi, 6z yeterlilik algisi ile hem lider-liye
etkilesimi hem de tlikenmislik arasinda anlamh bir
iliskinin oldugu gorulmektedir. Bunun disinda, li-
der-lye etkilesimi ile tikenmislik arasindaki iliski
de g6z oniinde bulunduruldugunda, lider-liye et-
kilesiminin 6z yeterlilik algisi ile tikenmislik iliskisi
lzerinde bir aracilik etkisinin olabilecegi sdylenebi-
lir. Baska bir deyisle, 6z yeterlilik algisi yliksek olan
isgorenlerin lider-Uye etkilesimi acisindan i¢ grupta
yer alacaklari, dolayisiyla daha az tikenmislik ya-
sayacaklari; diger yandan 6z yeterlilik algisi disik
isgorenlerin ise lider-tUye etkilesimi agisindan dis
grupta yer almalari nedeniyle daha fazla tiikenmis-
lik yasayacaklari soylenebilir. ilgili yazin incelendi-
ginde, lider-tye etkilesiminin 6z yeterlilik algisi ile
tikenmislik arasindaki iliski Gzerinde bir etkisinin
olup olmadigini belirlemeye donik bir calismaya
ise rastlaniimamistir.

Bu aciklamalardan hareketle, asagidaki hipotez
gelistirilebilir:

Hipotez 4: Lider-liye etkilesiminin, 6z yeterlilik ile
tikenmislik arasindaki iliski tizerinde ara-
alik etkisi vardir.

Bu hipotezler dogrultusunda arastirmanin mode-
li Sekil 1'de gorilmektedir.

Lideg;lye etkilesimi
(+) / \_

Oz yeterlik algisi )

N

=[]kenmi§lik

Sekil 1. Arastirma Modeli
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6. YONTEM

6.1. Orneklem

Calismanin 6rneklemini Antalya'da faaliyet gos-
teren bes yildizli bir otel isletmesi olusturmaktadir.
Bu kapsamda 200 anket, anketorler araciligiyla isgo-
renlere dagitilmis ve anketleri doldurmalari icin ken-
dilerine iki giinliik siire verilmistir. isgérenler agisin-
dan gizliligi saglayabilmek icin anketler, isgorenler-
den tek tek anketorler aracihgiyla geri toplanmistir.
Orneklemi olusturan isgérenler, 6n biiro, yiyecek ve
icecek, kat hizmetleri, insan kaynaklar, muhasebe,
satis ve pazarlama, halkla iliskiler, teknik servis ve
glvenlik departmanlarinda ve bahge hizmetlerinde
calismaktadirlar. 155 anket formu doldurulmus ola-
rak anketorlere teslim edilmistir. Geri dénis orani
%78'dir. Eksiklikler bulunan 16 anket analizlere dahil
edilmemistir. Bu durumda analize dahil edilen anket
sayisi 139'dur. Orneklemi olusturan 139 kisinin yas
ortalamasi 28; bu kisilerin isletmede ortalama ¢alis-
ma suresi 2 yil; erkek isgorenlerin orani % 53 (n=73),
kadin isgorenlerin orani %47 (n=66); evlilerin orani
% 44, bekarlarin orani % 56; lise mezunlarinin orani
% 60, Universite mezunlarinin orani % 20 ve ilkdgre-
tim mezunlarinin orani % 20dir. Kadrolu isgorenle-
rin orani ise % 33'ddir.

6.2. Olcekler

Oz yeterlilik dlcegi: Calismada isgorenlerin 6z
yeterlilik algisini 6lcmede Schwarzer ve digerleri
(1999:161) tarafindan gelistirilen ve 10 maddeden
olusan “algilanan genel 6z yeterlilik” 6lceginden ya-
rarlaniimustir. ifadelere érnekler: “Gerekli cabayi gos-
terirsem sorunlarin ¢cogunu ¢ozebilirim” ve “Beklen-
medik durumlarla basa ¢itkma konusunda kendime
guivenirim’dir. ifadeler, 1= Bana uygun degil ve 4=
Bana her zaman uygun arasindaki 4'lu Likert tipinde
hazirlanan olceklerle ol¢iilmustir. Yiksek degerler
0z yeterlilik algisinin yiiksek oldugunu gostermek-
tedir

Tikenmislik 6lgegi: Tikenmislik duzeyini 0Ol¢-
mek icin Pines ve Aronson’un (1988) tikenmislik 6l-
¢eginin Malach-Pines (2005:88) tarafindan kisaltilan
ve glvenilirlik ve gecerlilik calismalari yapilmis kisa
versiyonundan yararlaniimig ve kullanilan 10 mad-
de ifadelere dénistiirilmistir. ifadelere érnekler:
“isim nedeniyle kendimi umutsuz hissediyorum” ve

“isim nedeniyle kendimi degersiz hissediyorumdur.
ifadeler, 1= Hicbir zaman ve 7= Her zaman arasinda-
ki 7'li Likert tipinde hazirlanan olceklerle dl¢iimus-
tir. Yuksek degerler tikenmisligi gostermektedir
(Malach-Pines, 2005:88).

Lider-iiye etkilesimi 6lcegi: Calismada lider-lye
etkilesiminin kalitesini belirleyebilmek icin Scandu-
ra ve Graen'in (1984:430) LMX7 olcegi kullaniimistir.
Olcekte 7 ifade bulunmaktadir. ifadelere &rnekler:
“Amiriniz sizin sorunlariniz ve ihtiyaglarinizla ne 6l-
clide ilgilenir?” ve “Amiriniz sahip oldugunuz potan-
siyelden yeterince yararlaniyor mu?"dur. Katilimcilar
bu ifadeleri, her bir ifadeye uygun olarak gelistirilmis
5'li yanitlardan birini secerek yanitlamiglardir. Orne-
gin, 1="Hic ilgilenmez’, 5="“Her zaman ilgilenir”; 1 =
“Hi¢ yararlanmaz’, 5 = “Tam olarak yararlanir” (Scan-
dura ve Graen, 1984:430). Yuksek degerler lider-tye
etkilesimi kalitesinin yliksek oldugunu gostermekte-
dir.

Kontrol Degiskenleri: Katilimcilardan, cinsi-
yetleri, medeni durumlari, kadro durumlari, yaslar,
calisma sureleri ve egitim diizeylerine uygun olan
alanlari isaretlemeleri istenmistir.

6.3. Analiz Yontemi

Veriler SPSS 12.0 istatistiksel veri analizi paket
programi ile analiz edilmistir. Kontrol degiskenlerine
iliskin veriler, frekans, aritmetik ortalama ve ylzde
degerleri kullanilarak degerlendirilmistir. Ortak yon-
tem varyansi sorununun olup olmadigini belirle-
yebilmek icin Harman'in tek faktor testi yapilmistir.
Degiskenler arasindaki iliskileri 6l¢mek icin korelas-
yon analizi ve 6z yeterlilik, tikenmislik ve lider-tye
etkilesimi arasindaki dogrudan ve araci etkiyi sap-
tayabilmek icin de Ui¢ asamali regresyon analizi ger-
ceklestirilmistir.

7. BULGULAR

7.1. Ortak Yontem Varyansi Analizi

Ortak yontem varyansi, varyansin olceklerin ol¢-
meye calistigi yapilardan ziyade 6lgme metoduna
dayanmasi, durumunu ifade etmektedir (Podsakoff
ve digerleri 2003:879). Tum degiskenlerin tek bir
anketle ve benzer bir metodoloji ile ol¢uldiugi (an-
kette spesifik maddelerin bulunmasi, 6lcek tiplerinin
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ve yanit bicimlerinin benzer olmasi gibi), kendi ken-
dine degerlendirme yonteminin kullanildigi, farkl
degiskenlere iliskin degerlendirmelerin ayni deger-
lendirici tarafindan ve ayni zaman dilimi icerisinde
yapildigi calismalarda, ortak ydntem varyansi ortaya
cikabilir (Malhotra ve digerleri 2006:1865). Bu du-
rum, 6zellikle hem bagimli hem de aciklayicr degis-
kenlerin algiya dayal olceklerle ayni cevaplayicilar-
dan elde edildigi durumlarda daha fazla ortaya ¢ikar
(Chang ve digerleri 2010:178). Bu da, degiskenler
arasindaki gozlenen iliskileri, gergekte var olan du-
rumdan daha fazla artiran ya da azaltan [hale etkisi,
sosyal istenirlik ya da maddelerin timine evet ya da
hayir deme gibi egilimler nedeniyle (Podsakoff ve
digerleri 2003:879)] hem Tip 1 hem de Tip Il seklin-
de sistematik 6lcme hatalarina sebep olabilir (Chang
ve digerleri 2010:178). Calismada kendi kendini de-
gerlendirme yonteminin kullanilmasi, 6z yeterlilik,
tikenmislik ve lider-lUye etkilesimi degiskenlerinin
ayni Olcekle, ayni zamanda ve ayni kisiler tarafindan
degerlendirilmesi nedeniyle, ortak yontem varyan-
st egilimi olasihgi bulunmaktadir. Bu egilimin s6z
konusu olup olmadigini belirlemenin en yaygin
yontemlerinden biri Harman'in tek faktor testidir
(Podsakoff ve digerleri 2003:889). Bu kapsamda, 6z
yeterlilik, tikenmislik ve lider-tye etkilesimini 6lg-
mek icin kullanilan tiim maddelerin déngusiiz faktor
analizine tabi tutulmasi gerekmektedir. Bu durumda
ortak ydntem varsayindan séz edebilmek icin de (a)
ilk faktorin varyansin 6nemli bir bolimini tek ba-
sina aciklamasi ya da (b) analiz sonucunda tek fak-
toriin ¢ikmasi gerekmektedir (Podsakoff ve digerleri
2003:889).

Bu cercevede, li¢ degisken ile ilgili toplam 27 ifa-
de dongusiz faktor analizine tabi tutulmustur. Ana-
liz sonucunda 6z degeri 1'den yiiksek toplam 3 bo-
yut tespit edilmistir. Birinci boyut, toplam varyansin
0,38'ini, ikinci boyut toplam varyansin 0,20'sini ve
Uclinct boyut toplam varyansin 0,10'unu acikla-
maktadir. Elde edilen sonucglar, calismada, ortak
yontem varyansi sorununun olmadigini géstermek-
tedir.

7.2. Faktor Analizi

Oz yeterlilik: Oz yeterlilik dlceginin yapi gecerli-
liginin test edilebilmesi icin faktor analizi gercekles-
tirilmistir. Verilerin faktdr analizine uygunlugu Kai-
ser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ve Barlett Sphericity

testi ile incelenmistir. KMO degeri 0,917dir. Barlett
Sphericity testi sonuclari da anlamlidir (X*=1371,627;
p<0,001). Her iki test sonucuna bakildiginda, 6z ye-
terlilik olgegine iliskin verilere faktor analizi yapilma-
sinin uygun olacagi gorilmiustur. Faktor analizi sonu-
cunda 6z degeri birden biyik tek boyut belirlenmis-
tir. Bu boyut, toplam varyansin 0,71'ini agiklamakta-
dir. Olcekteki maddelerin faktér yukleri 0,890'dan (6.
madde), 0,819'a (2. madde) kadar degismektedir. Ol-
cege iliskin Alfa katsayisi (Cronbach Alpha) 0.959'dur.
Bulunan deger o6lcegin glvenirligi bakimindan uy-
gun bir degerdir.

Tiikenmislik: Tukenmislik 6lcedi ile ilgili KMO
degeri 0,832'dir. Barlett Sphericity testi anlamli
cikmistir (X>=526,616; p<0,001). Her iki test so-
nucuna bakildiginda, tiikenmislik olcegine iliskin
verilere faktor analizi yapilmasinin uygun olacagi
gorulmastir. Faktor analizi sonucunda 6z degeri
birden biylk bir boyut belirlenmistir. Bu boyut,
toplam varyansin 0,60'ini aciklamaktadir. Olcekte-
ki maddelerin faktor yukleri 0,824'den (6. madde),
0,697'ye (1. madde) kadar degismektedir. Olcege
iliskin Alfa katsayisi (Cronbach Alpha) 0.892dir.
Bulunan deger 6lcegin glivenirligi bakimindan uy-
gun bir degerdir.

Lider-Uye Etkilesimi: Lider-iiye etkilesimi 6lcegi
ile ilgili KMO degeri 0,907'dir. Barlett Sphericity testi
anlamh ¢citkmistir (X>=1286,253; p<0,001). Her iki test
sonucuna bakildiginda, lider-tye etkilesimi 6lcegi-
ne iliskin verilere faktor analizi yapilmasinin uygun
olacagl gorilmustir. Faktor analizi sonucunda 6z
degderi birden blyik bir boyut belirlenmistir. Bu bo-
yut, toplam varyansin 0,68'ini aciklamaktadir. Olcek-
teki maddelerin faktor yiikleri 0,916'dan (5. madde),
0,732'ye (10. madde) kadar degismektedir. Olcege
iliskin Alfa katsayisi (Cronbach Alpha) 0.946'dur. Bu-
lunan deger 6lcegin glvenirligi bakimindan uygun
bir degerdir.

7.3. Tanimlayia istatistikler ve Korelasyon
Analizi

Tablo 1 kontrol degiskenleri, 6z yeterlilik, lider-
Uye etkilesimi ve tukenmislik arasindaki iliskiler ile
bu degiskenlere iliskin ortalamalari ve standart sap-
malari
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Tablo 1: Ortalamalar, Standart Sapmalar, p Degerleri ve Degiskenler Arasindaki Korelasyon

Degiskenler Ort. SP 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Cinsiyet 1

2. Medeni durum -,086 1

3. Kadro durumu -118 ,087 1

4.Yas 2836 | 543 | -136 | ,417** | ,000 1

5. Calisma siresi 223 (142 -033 ,102 ,350%% | ,224%* 1

6. Egitim 297 (0,70 | ,183* -171% -, 146 -018 ,079 1

7. Oz yeterlilik 271 | 0,77 | -,095 ,018 ,011 015 | [ 224%% | 253%* 1

8.LUE 368 | 086 | -076 129 ,037 155 ,146 153 | ,480** 1

8. Tukenmislik 260 | 1,07 | ,018 ,031 ,025 -,066 -,096 111 | 5231%% | - 319%*

* p < 0.05; ** p < 0.01 (cift kuyruklu); N = 139.

gostermektedir. Sonuclar, 6z yeterlilik ile lider-tye
etkilesimi arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin (r
= 0,480, p degeri < .01) ve tikenmislik ile anlaml
ve negatif bir iliskinin oldugunu gostermektedir (r =
-0,231, p degeri < .01). Ayni zamanda, lider-liye etki-
lesimi ile tiikenmislik arasinda da anlamli ve negatif
bir iligki tespit edilmistir (r =-0,319, p degeri < .01).

Bu bulgulara gére, hipotez 1, hipotez 2 ve hipotez 3
kabul edilmistir.

7.4. Hiyerarsik Regresyon Analizi

Lider-uye etkilesiminin, 6z yeterlilik ile tikenmis-
lik arasindaki iliski Gzerindeki aracilik etkisini belirle-
yebilmek icin Baron ve Kenny (1986:1177) tarafindan
Onerilen U¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu
kapsamda, oncelikle bagimsiz degisken (6z-yeterlilik)
ile aracilik etkisine sahip oldugu disiinilen degisken
(lider-Gye etkilesimi) arasinda bir regresyon anali-
zinin yapilmasi ve anlamli bir iliskinin olup olmadi-
ginin belirlenmesi gerekmektedir. ikinci olarak yine
bagimsiz degisken (6z yeterlilik) ile bagimh degisken
(tukenmislik) arasindaki sebep sonug iliskisi arasti-
rilmalidir. Son olarak, araci degisken (lider-lye etki-
lesimi) ile bagimli degisken (tiikenmislik) arasinda
bagimsiz degiskenin (6z yeterlilik) kontrol edildigi
bir regresyon analizi yapilmalidir. Bu analizler sonu-
cunda, bir aracilik etkisinin olup olmadigini ortaya
koyabilmek icin ikinci asamada bagimsiz degiskenin
(6z yeterlilik) bagimh degisken (tikenmislik) Gzerin-
deki etkisinin tamamen ortadan kalkip kalkmadigina
bakilmalidir. Bu noktada, etkide bir diisme gorilu-
yor ve iliski anlamhhgini strdirtyorsa, “kismi aracilik

etkisi"nden; etki tamamen ortadan kalkiyorsa “tam
aracilik etkisi’nden s6z edilebilir. Ote yandan bu asa-
mada araci degisken ile bagimli degisken arasindaki
iliskinin anlamlilik diizeyini korumasi da gerekmekte-
dir (Baron ve Kenny 1986:1177).

Bu acgiklamalardan hareketle, Tablo 2'den de go-
raldigi gibi, 6ncelikle 6z yeterlilik ile kontrol de-
giskenlerinin bagimsiz degisken oldugu ve kontrol
degiskenlerinin kontrol altina alindigi ve lider-lye
etkilesiminin bagimli degisken oldugu bir regresyon
analizi yapilmistir (Model 1). Olusturulan modelde,
0z yeterlilik degiskeni, araci degisken olarak ele ali-
nan lider-liye etkilesimi degiskenindeki degisikligin
0,461'ini (p <,001) aciklamaktadir.

Olusturulan ikinci modelde, 6z yeterlilik ile kont-
rol degiskenlerinin bagimsiz degisken oldugu ve
kontrol degiskenlerinin kontrol altina alindigi ve ti-
kenmisligin bagimli degisken oldugu bir regresyon
analizi yapilmistir (Model 2). Olusturulan modelde,
0z yeterlilik degiskeni, tikenmislik degiskenindeki
degisikligin -0,210'unu (p < ,05) aciklamaktadir.

Olusturulan t¢linci modelde ise, lider-liye etkile-
simi, 6z yeterlilik ve kontrol degiskenlerinin bagimsiz
degisken oldugu ve 6z yeterlilik ile kontrol degisken-
lerinin kontrol altina alindigi ve tilkenmisligin bagim-
I degisken oldugu bir regresyon analizi yapilmistir
(Model 3). Bu modelde, lider-liye etkilesimi tiken-
misligin -0,273’Un0 (p < ,05) acikladig belirlenmistir.
Bu asamada, 6z-yeterliligin tikenmislik Uzerindeki
etkisinin ortadan kalktigi ve anlamli bir sebep sonug
iliskisinin kurulamadigi gorilmektedir. Bu bulgular
dogrultusunda arastirma modeli asagidaki sekilde
revize edilmistir.
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Lider-tye etkilesimi
\O’ZZS*

Tlkenmislik

0,461%*

Oz yeterlik algisi

Sekil 2. Degiskenler Arasinda Ortaya Cikan
iliskiler

Bu sonuclara gore, lider-lye etkilesiminin 6z ye-
terlilik ile tikenmislik arasindaki iliskiye tam olarak
aracilik ettigi belirlenmistir. Bu cercevede hipotez 4
kabul edilmistir.

Lider-Uye  Tiikenmislik
Etkilesimi
Degiskenler B B
Model 1
1. Cinsiyet -017
2. Medeni durum ,079
3. Kadro durumu ,035
4.Yas 17
5. Calisma suresi -,009
6. Egitim ,060
7. Oz yeterlilik A461%*
F 6,576
R2 ,260
Diizeltilmis R2 220
Model 2
1. Cinsiyet ,003
2. Medeni durum ,063
3. Kadro durumu ,032
4.Yas -,079
5. Cahisma suresi -,046
6. Egitim -,040
7. Oz yeterlilik -,210%
F 1,308
R2 ,065
Diizeltilmis R2 015
Model 3
1. Cinsiyet -,002
2. Medeni durum ,084
3. Kadro durumu ,042

4.Yas -,047
5. Calisma suresi -,048
6. Egitim -024
7. Oz yeterlilik -,084
8. Lider-tye -,273%
etkilesimi

F 2,223
R2 ,120
Diizeltilmis R2 /066
Not: Standart beta degerleri kullaniimistir, N =
139;*p <,05; ** p < ,001

Tablo 2. Lider-Uye Etkilesiminin Oz yeterlilik ile
Tiikenmislik iliskisi Uzerindeki Aracilik Etkisini
Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi
Sonuclar

8. SONUC VE ONERILER

Calismada, 0z yeterlilik algisi ile lider-lye etkilesimi
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski belirlenmistir. Bu
sonuca gore, 6z-yeterliligi yiksek olan isgorenlerin
ustleri ile olan iliskileri de yiiksek olmaktadir. Baska
bir deyisle, bu isgorenler i¢-grupta yer almaktadir-
lar. Tersi olarak, 6z yeterlilik algisi dusiik olan isgo-
renlerin de dis-grupta yer aldiklari sdylenebilir. Bu
bulgular, Schyns ve digerleri (2007:667) tarafindan
yapilan ¢alismanin bulgular ile benzerdir. Bu ca-
lisma kapsaminda ortaya ¢ikan bir diger sonug, 6z
yeterlilik algisi ile tikenmislik arasinda da anlamli
ve negatif bir iliskinin s6z konusu oldugudur. Yani
0z vyeterlilik algisi ylksek olan isgorenler, dusuk
olan isgorenlere gore daha az tiikenmislik yasa-
maktadirlar. Elde edilen bulgular, Evers ve digerleri
(2001:447-448), Salanova ve digerleri (2002:11) ve
Durédn ve digerleri (2006:160) tarafindan yapilan
calismalarin bulgulari ile uyumludur. Calismada ay-
rica, lider-tiye etkilesimi ile tikenmislik arasinda da
anlamli ve negatif bir iliski tespit edilmistir. Buna
gore Ustleri ile iliskilerine bagli olarak i¢c-grupta yer
alan isgorenlerin, dis-grupta yer alan isgOrenlere
gore daha az tukenmislik yasadiklari saptanmis-
tir. Bu sonuglar, Kasli (2009:93), Huang ve digerleri
(2010:1124-1144) ve Graham ve Witteloostuijin'in
(2010:36) bulgularini desteklemektedir. Degiskenler
arasindaki bu iliskiler disinda, 6z-yeterliligin tiiken-
mislik Gzerinde lider-liye etkilesimi aracihgiyla da
bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Elde edilen
bu sonug, yazinda bu konuda var olan boslugu dol-
durmasi agisindan 6zellikle dnemlidir.
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Bu sonuclar dogrultusunda genel olarak, isgoren-
lerin 6z yeterlilik algisinin yiikseltilmesinin ve Ustle-
riyle olan iliskilerinin gelistirilmesinin tikenmisligi
azaltmada etkili olacagdi sdylenebilir. Bu kapsamda,
oncelikle, isgorenlerin 6z yeterlilik algisini yikselt-
meye yonelik olarak, olumlu deneyimler yasaya-
bilmeleri icin onlara bilgi ve becerilerini ve verilen
yetkileri kullanabilecekleri olanaklarin sunulmasi, bu
deneyimleme siirecinde basarisizliga yol acabilecek
olasi engellerin ortadan kaldirilmasi ve isgérenlerin
harekete ge¢me konusunda cesaretlendirilmesi ve
sahip olduklar bilgi, beceri ve yetenekleri konusun-
da 6vilmeleri yararli olabilir. Ayrica 6z yeterlilik algisi
yuksek isgorenlerin, diger isgorenlere model olarak
sunulmasi da 6z yeterlilik algisinin olumlu yénde ge-
listirilmesi agisindan yararl olabilir.

isgérenlerin Ustleri ile olan iliskilerinin gelistirile-
bilmesi acisindan da 6rgit yonetimlerinin yapabile-
cegi pek cok sey vardir. Bu kapsamda, yoneticiler,
Ustleri ile olan iliskilerinin kalitesini artirma konusun-
da isgorenlere firsatlar yaratabilirler (Lee, 2001:584).
Ornegin, yoneticiler, astlarina daha fazla ilgi géstere-
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