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Lider Uye Etkilesimi ve Tiikenmislik Iliskisi

The Relationship Between Leader Member Exchange and Burnout

OyahwiBOLAT
Yrd.Do¢.Dr., Balikesir Universitesi

Ozet:

Bu ¢alismanin temel amaci, lider tiye etkilesimi kalitesinin tiikenmislik tizerinde anlamli bir etkisinin olup olma-
digimi belirlemektir. Veriler, anketler aracili§iyla Ankara’da bes yildizlr bir otelden toplanmustir. Bu kapsamda,
yiiz otuz bir anket analiz edilmistir. Calismanin sonuglar: lider iiye etkilesimi kalitesinin isgorenlerin tiikenmis-
lik diizeylerini etkiledigini gostermistir. [sgorenlerin tiikenmislik diizeylerinin yiiksek olmasinin hem bireysel hem
de orgiitsel agidan olumsuz birgok yan1 bulunmaktadir. Bu nedenle isgorenlerin tiikenmislik diizeylerinin azaltil-
mast orgiitler agisindan biiyiik onem tagimaktadir. Bu noktada, lider tiye etkilesimi kalitesini artirmak Orgiitler ve
isgorenler agisindan yararh olacaktir. Caligma ile ilgili iki dnemli smirlilik bulunmaktadur. ik olarak, cahsmanin
yalnizca bir otel isletmesinde yapilmis olmast ve bu nedenle de elde edilen sonugclarin genellenememesidir. Ikinci
olarak, arastirmada veriler “kendi kendini degerlendirme” yontemi kullamlarak toplannustir. Bu nedenle diger bir
simirlilik, ortak yontem varyanst olasiligidir.

Anahtar Kelimeler: Lider iiye etkilesimi, tiikenmislik, ic-grup, dis-grup, otel

Abstract:

The main purpose of this study is to investigate whether there is a significant effect of the quality of the leader-mem-
ber exchange on burnout. Through questionnaires, data were collected from a five star hotel in Ankara. In this
frame, one hundred and thirty one questionnaires were analyzed. The results of the study showed that the quality
of the leader-member exchange influences the level of employees” burnout. A high level of employees” burnout has
a lot of negative consequences in terms of both individual and organizational. Therefore, the reduction of emplo-
yees” bournout is crucial for organizations. At this point, improving the quality of leader-member exchange will be
useful for organizations and employees. There are two important limitations about the sudy. First, the results of
the study cannot be generalized, as the survey was administered in only one hotel. Second, in the survey, the data
were collected by using a self-report methodology, so another limitation is the possibility of common method vari-
ance.

Keywords Leader-member exchange, burnout, in-group, out-group, hotel
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1970’lerden beri, gerek lider iiye etkile-
simi gerekse tiikenmislik konusu yazinda
sikca tartisilan konulardan olmustur (Mas-
lach ve dig., 2001:398-402; Malach-Pines,
2005:78; Schyns ve Wolfram, 2008:631;
Huang ve dig., 2010:1126). Bunun temel ne-
deni ise iki degiskenin de gerek orgiit ge-
rekse isgorenler tizerinde gesitli sonuglarinin
olmasidir. Bu kapsamda, lider tiye etkilesimi
kalitesinin ytiksek olmasina bagl olarak is-
goren devir hizinin diistiigii; is tatmininin,
ekstra rol davranisinin, verimliligin ve isgo-
ren performansimnin yiikseldigi gériilmdistiir
(Dunegan 1992:60-70; Scandura ve Schries-
heim, 1994:1589-1590; Bauer ve Green,
1996:1539). Ote yandan tiikenmislik diize-
yine bagh olarak ise, asir1 yorgunluk, uyku
sorunlari, enerjide diisme, stirekli endise
hali, depresyon, benlik saygisinda azalma,
devamsizlik, isten ayrilma niyetinde ve is-
goren devir hizinda artis, diisiik verimlilik
ve etkinlik, performansta diisiis, is tatmi-
ninde ve ise ve Orgiite olan baglilikta
azalma, calisma arkadaslari ile catisma ya-
sama, miisterilere ve aile tliyelerine 6nem
vermeme ve onlarla yeterince ilgilenmeme
gibi gesitli sonuglarmin ortaya ¢iktig1 belir-
lenmistir (Maslach ve dig. 2001:406; Ardig ve
Polatci, 2008:74-75). Hig stiphesiz ki, otelci-
lik sektoriinde rekabetgi bir avantaj elde
etmek isteyen otel yonetimleri, isgorenlerin
tlikenmislik ile ilgili yasadiklari sorunlari
¢Ozmeyi ve onlarin is tatminlerinin, orgiite
bagliliklarinin, performanslarinin ve verim-
liliklerinin ytiksek olmasini, ekstra rol dav-
ranis1 gostermelerini ve devamsizliklarda,
isten ayrilma niyetinde ve isgoren devir ora-
ninda diistis gérmek isterler. Bu noktada,
lider tiye etkilesimi kalitesi ve tiikenmislik
arasindaki iliskinin arastirilmasi 6nemlidir.
Calismanin temel amaci, lider tiye etkilesimi
kalitesinin tiikenmislik tizerinde etkili olup
olmadigini belirlemektir.

Calismanin ilgili yazina iki 6nemli katkis1
bulunmaktadir. Oncelikle lider tiye etkile-
simi kalitesi ile tiikenmislik arasindaki ilis-
kiyi inceleyen calismalarin sayisi oldukca
sinirhidir (bkz. Kasli, 2009: 93; Graham ve

Witteloostuijin, 2010:36; Huang ve dig.,
2010:1124-1144). Bu yoniiyle calisma bu bos-
lugu doldurma agisindan genel olarak yone-
tim, 6zelde de otel isletmeciligi yazinina
katki saglamaktadir. Ikinci olarak, ilgili
yazin incelendiginde, gerek lider tiye etkile-
simi gerekse tiikenmislik konusunda yapi-
lan calismalarin  genellikle Ingilizce
konusulan iilkelerde (ABD, Kanada, Ingil-
tere gibi) gerceklestirilmis olmas: ve bu {il-
keler disinda yapilan calismalarin sayica az
olmasidir (Maslach, 2001:607). Glintimtizde,
y6netim yazini agisindan farkl tilkelerde ve
kiiltiirlerde yapilan calismalara daha fazla
ihtiya¢ duyulmaktadir. Bunun temel nedeni
ise Ozellikle Kuzey Amerika ve Bati tilkele-
rinde gelistirilen ve arastirilan kavram ve
kuramlarin diger tilkelerde ve kiiltiirlerde
de gegerli olacagini sylemenin 6zellikle kiil-
tiirel farkliliklardan dolay1 miimkiin olama-
yabilecegidir (Spector ve dig. 2002'den
aktaran Jamal, 2010:31). Bu nedenle Bat1 ya-
zininda yogun bir sekilde arastirilan gesitli
degiskenlerin diger farkl kiiltiirel 6zelliklere
sahip tilkeler i¢in de genellenebilmesi i¢in bu
konularin diger tilkelerde de arastirilmasi ve
sonuglarin farkl kiltiirlerdeki durumunun
tartisilmasi gerekmektedir.

1. Lider Uye Etkilesimi

Lider tiye etkilesimi ilk olarak “dikey
baglanti kurami” adiyla Graen ve dig. (1982)
tarafindan gelistirilmistir (Dienesch ve
Liden, 1986:618). Kuram, genel olarak iist-
lerle astlar arasindaki dikey dtizeydeki ilis-
kilere odaklanmaktadir (Steiner, 1997:60).
Kuram, orgtitlerde liderlerin zamanlarinin,
sahip olduklar1 kaynaklarin ya da gtictin s1-
nirli olmasi nedeniyle astlarmin tiimiine
ayn liderlik tarziyla yaklasamadiklarini, 6ne
siirmektedir (Wayne ve dig. 1994:697). Do-
layistyla bu kuram, tistlerin sahip olduklar:
glicli ve kaynaklari, astlariyla farkli sosyal
miibadele iliskileri gelistirirken nasil kullan-
diklarmi belirlemeye ¢alismaktadir (Le Blanc
ve dig., 1993:298; Deluga ve Perry, 1994:67).
Boylece, bu miibadele iligskisine bagli olarak
neden bir kisim isgoren ile iistler arasinda
daha yakin ve ytiksek kaliteli bir ast-tist ilig-
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kisi kurulurken, diger bir isgéren grubu ile
bicimsel ve diistiik kaliteli bir ast-tist iligkisi-
nin kuruldugu acikliga kavusturulmaktadir.

Lider tiye etkilesimi kuramina gore, tist-
ler ve astlar arasindaki iligkiler ytiksek kali-
teden diisiik kaliteye dogru bir degisim
gostermektedir (Deluga ve Perry, 1991:239).
Yiksek kaliteli etkilesimde, tistler kiigtik bir
ast grubuyla daha yakin ve 6zel bir calisma
iligkisi kurarlar. Bu iligkiler, yazinda, “ig-
grup” olarak adlandirilmaktadir. Bu iligki
tiirtinde, lider ig-gruptaki astlarina, bigimsel
calisma s6zlesmesinin 6tesinde sosyal des-
tek ve kaynak saglar. Bu tiir iliskinin astlar
acgisindan daha fazla saygi ve hoslanma, kar-
silikli destek, sik etkilesim, karsilikli giiven
ve daha fazla sorumluluk gibi pek cok
olumlu yani bulunmaktadir (Dienesch ve
Liden, 1986:621; Steiner, 1988:611; Dockery
ve Steiner, 1990:396; Le Blanc ve dig.
1993:299). Yiiksek kaliteli etkilesimde, hem
tstlerin hem de astlarin karsilikli olarak ce-
sitli kazanimlari olmaktadir. Omegin, ustler,
Orgiitlerine, islerine ve goérevlerine bagly, is-
tekli ve siki calisan ve ekstra gaba goster-
meye hazir isgdrenler kazanirken; astlar da
bu iliskiden, daha fazla destek, orgiit ola-
naklarindan ve kaynaklarindan 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, yoneticiler, i¢-grupta yer alan is-
gorenlerin, ihtiyaclariin, beklentilerinin ve
yasadiklar1 sorunlarin neler oldugunun ve
sahip olduklar1 potansiyelin daha fazla far-
kindayken; astlarda, performanslari, tutum
ve davraniglari ile tistlerini nasil memnun
edeceklerinin bilincindedirler (Scandura ve
Graen, 1984:430). Grup-ici isgorenler disin-
daki isgorenler ile ise genel olarak ¢ok daha
farkl bir etkilesim kurulmaktadir (Le Blanc
ve dig., 1993:299). Bu etkilesimde, gorece
daha diistik diizeyde bir karsilikli etkilesim
s6z konusudur ve tistler bu isgérenlerine
kars1 genellikle pozisyon gticlerini kullanir-
lar. Bu iliski, “dis-grup” olarak adlandiril-
maktadir. Bu iligki, asagiya dogru tek yonli
etkileme taktikleri, tanimlanmas rol iligkileri,

gevsek bagli iliskiler ve diistik gtiven, sinirh
etkilesim, dtisiik destek ve daha az 6diil ile
karaterize edilebilir (Dienesch ve Liden,
1986:621; Steiner, 1988:612; Dockery ve Stei-
ner, 1990:396; Wilhelm ve dig., 1993:532).
Diistik kaliteli iliskide, astlardan kendilerine
bigimsel olarak verilen gorev ve sorumlu-
luklar1 yerine getirmeleri beklenir. Astlar
kendilerinden beklenen bu gérev ve sorum-
luluklar: yerine getirdikleri 6l¢tide, yine bi-
¢imsel olarak tanimlanmis haklarini alirlar.
Ustler ise yeterli diizeyde bir iggdren perfor-
mansini elde etmis olurlar (Deluga ve Perry,
1991:239-240; Le Blanc ve dig., 1993:299).

Lider tiye etkilesimi kurami, genel olarak
rol kurami ve sosyal miibadele kuramindan
yararlanilarak agiklanabilir.

Graen’in (1976) de belirttigi gibi orgtit-
lerde, orgiit tiyeleri islerini, gorevlerini ve
sorumluluklarini tistlendikleri roller aracili-
giyla yerine getirirler. Bu agidan rol kura-
mindan, rol-olusturma siireglerinin lider tiye
etkilesimi cergevesinde nasil islediginin an-
lasilmasinda yararlanilabilir (Dienesch ve
Liden, 1986:618-621). Orgt’itlerde, ozellikle
isgorenlerin Orgiitte yeni ise basladiklar: d6-
nemlerde, dogal olarak lider ve bu isgoren-
ler birbirlerini ¢ok fazla tamimazlar.
Dolayisiyla iliskinin ilk dénemlerinde lider
ve isgorenler arasindaki yakinlasma demo-
grafik ya da kisilik 6zellikleri acisindan ben-
zerligin olup olup olmamasina baglh olarak
sekillenir. Sonralari ise astlarin ekstra ¢aba
gosterme konusundaki isteklilikleri, sahip
olduklar bilgi, beceri ve yetenekleri, lidere
yakinlasma konusundaki tutum ve davra-
nislar1 6n plana ¢ikar (Bauer ve Green,
1996:1542-1544). Graen ve Scandura (1987)
mollerinde bu asamay1 “rol alma” asamast
olarak belirtmislerdir (Bauer ve Green,
1996:1544). Sonraki asama, “rolii gercekles-
tirme”, baska bir deyisle iliskilerin gelismesi
asamasidir (Bauer ve Green, 1996:1547). Bu
asamada, lider ve astlar arasindaki iliskinin
niteligi biiytiik 6l¢iide astlarin gosterdikleri
performansa bagli olarak sekillenir. Roliin
rutinlestirilmesi ise iliski diizeyinin rutin
hale gelmesi durumunu gosterir (Bauer ve
Green, 1996:1542). Bu asamada gerek liderin
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gerekse astlarin tutum ve davranislar: daha
tahmin edilebilir hale gelir ve lider ve astlar
arasindaki iliskinin kalitesi daha belirgin ve
kalic1 olur. Bu durum bu iligkilerin hig bir se-
kilde degismeyecegi anlamina da gelmemek-
tedir (Bauer ve Green, 1996:1547). Lider tiye
etkilesiminin gelisimi stirecinde, astlarin ken-
disinden beklenileni anlamasi ve kendisinden
istenen tutum ve davranuglar ile gerekli per-
formansi basariyla gostermesi, etkilesimin ka-
litesi tizerinde 6nemli bir belirleyicidir. Bu
durumda, isgorenler performanslarmin kar-
silig1 olarak elde ettikleri cesitli kazanimlar
(sosyal destek, bilgilendirme, yiikselme fir-
satlar1 vb.) nedeniyle memnun olurken, li-
derler de gosterilen performanstan dolay1
hosnut olurlar (Arslantas, 2007:163).

Sosyal miibadele kuramu ise 6rgiit tiyeleri
arasindaki miibadeleye odaklanmaktadir.
Kuram, bireyler arasi iliskilere, ekonomik
miibadeleye benzer bir sekilde fayda-maliyet
agisindan bakar. Ekonomik bir miibadelede
oldugu gibi, sosyal miibadelede de bireylerin,
bir miibadele i¢inde yer almalari, ancak kat-
landiklar1 sosyal maliyetlerin karsiliginda
odiil alabilecekleri beklentisi varsa s6z ko-
nusu olacaktir. Sosyal ve ekonomik miibadele
arasindaki temel fark, sosyal miibadelede, di-
gerinden farkli olarak iliskiyi yonlendiren ku-
rallar ya da anlagsmalarin olmamasi1 ve
katlanilan maliyetin karsiliginin her zaman
alinmas1 konusunda bir garantinin bulunma-
masidir. Sosyal miibadele agisindan kars: ta-
rafin karsilik verip vermeyecegine iliskin
olarak kisilerde olusan inang, temel belirleyi-
cilerden biri olarak karsimiza ¢ikar (Lambe ve
dig., 2001:4-9). Karsilik bulma inancinin gtiglti
olmasi durumunda bireyler miibadele konu-
sunda daha istekli olacaklardir (Bolat ve dig.,
2009:219-220). Bu noktada, etkilesim kalitesi-
nin diisiik oldugu durumlar daha ¢ok bir
“ekonomik miibadele” iligkisi olarak ele ali-
nabilirken; ytiksek kaliteli etkilesim bir “sos-
yal miibadele” iliskisi olarak
degerlendirilebilir.

2. Tukenmislik

Tiikenmislik kavramini ilk kez, 1961 y1-
Iinda Greene “A Burn-Out Case” adli roma-
ninda kullanmistir. Akademik anlamdaki ilk

calismalar ise Freudenberger (1976) ve Maslach
(1976) tarafindan yapilmistir (Maslach ve
dig., 2001:398-399). Freudenberger (1977:90)
tiikenmisligi mesleki bir tehlike olarak nite-
lendirmis ve kavrami, “enerji, gli¢ ya da kay-
naklar ile ilgili gelen asir1 talepler nedeniyle,
basarisiz olmak, yipranmak ya da tiiken-
mek”, olarak tanimlamistir. Maslach’in, “isi
geregi yogun duygusal taleplere maruz kalan
ve stirekli diger insanlarla yiiz yiize calismak
durumunda olan kisilerde goriilen fiziksel
bitkinlik, uzun siireli yorgunluk, caresizlik ve
umutsuzluk duygularinin, yapilan ise, hayata
ve diger insanlara karsi olumsuz tutumlarla
yansimasi ile olusan bir sendrom”dur (Mas-
lach ve Jackson, 1981: 99), seklindeki tiiken-
mislik tamimi yazinda en yaygin ve genel
kabul géren tanim olmustur (Biissing ve Gla-
ser, 2000:330). Daha spesifik bir tanimla tii-
kenmisligin boyutlar agisindan tiikenmislik,
duygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve dtigtik
kisisel basari hisleri ile ilgili yasanan bir sen-
dromdur (Demerouti ve dig., 2000:455).

Tanumdan da goériildiigii gibi Maslach ve
dig. (2001:402-403) tiikenmisligi ti¢ boyut ola-
rak ele almiglardir: Duygusal tiikenme, du-
yarsizlasma ve diisiik kisisel basar1 hissi.
Duygusal tiikenme, tiikenmisligin en temel
boyutudur. Insanlar, kendileri ya da bagka-
lar1 ile ilgili olarak tiikenmislik agisindan bir
degerlendirme yaptiklarinda, genellikle duy-
gusal tiikenmeye vurgu yaparlar (Maslach ve
dig., 2001:403). Duygusal tiikenme, enerjinin
ya da duygusal kaynaklarin tiikenmesi, ola-
rak ifade edilebilir (Bakker ve dig., 2000:248).
Bu boyutun temel 6zellikleri olarak; asir1 yor-
gunluk, takatten diisme, enerji kaybi ve bez-
ginlik sayilabilir (Schwarzer ve dig,
2000:311). Duyarsizlasma, bireyin etkilesim
icinde bulundugu ¢alisma arkadaslarina ve
hizmet verdigi kisilere kars1 duygusuz dav-
ranmasl (Hayter, 2000:246), kisilerin varligin
umursamamasl, bu kisilerin kendilerine 6zgii
kilan 6zelliklerini yok saymasi ya da onlara
birer nesne gibi davranarak onlarla arasma
mesafe koyma girisimidir (Calgan ve dig.,
2009:63). Diisiik kisisel basari, kisinin kendi-
siyle ilgili olarak yaptig1 bir degerlendirme-
dir. Kisinin kendisini mesleki olarak yetersiz
gormesi, isinde basarisiz hissetmesi ve gelen
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talepleri karsilama konusunda harcadig tim
¢abalarin yetersiz oldugu diisiincesine kapil-
masi, olarak agiklanabilir (Schwarzer ve dig.,
2000:311; Calgan ve dig., 2009:3).

Ote yandan, tiikenmigligin sadece insan-
larla etkilesimde bulunulan meslekler igin ge-
cerli bir kavram oldugu da
disiintilmemelidir. Bu noktada, Pines ve
Aronson’un (1981) yaklasimi daha genel ve
diger tiim meslekleri de kapsayan bir yakla-
sim olmustur. Yazarlar, tiikenmisligi, “duy-
gusal ¢aba gerektiren uzun stireli durumlarin
bir sonucu olarak ortaya ¢ikan fiziksel, duy-
gusal ve zihinsel bir tiikenme durumu”, ola-
rak tanmmlamislardir. Burada, fiziksel tiikenme,
dtisiik enerji, kronik yorgunluk ve zayiflig;
duygusal tiikenme, garesizlik, umutsuzluk, ka-
pana kisilmishk hissini ve zihinsel tiikenme,
kendine, isine ve yasamin kendine karsi
olumsuz tutumlar gelistirme durumunu
ifade etmektedir (Enzmann ve dig., 1998:332).

Tiikenmisligi agiklamada Karasek
(1979:287) ve Karasek ve Theorell (1990) tara-
findan gelistirilen “is ytikii-kontrolii” mode-
linden yararlanilabilir ($ekil 1) (Sundin ve
dig., 2007:759; Thomas ve Lankau, 2009:418).
Modele daha sonra sosyal destek boyutu ek-
lenmistir. Modele gore psiko-sosyal is yiikii
ve is kontrolii arasindaki etkilesim isten kay-

naklanan stres diizeyini belirlemektedir (De-
miral ve dig., 2007:12; Sundin ve dig.,
2007:759). Modelde is ytikii, calisma hizini da
iceren isin yogunlugunu ve gii¢ gerektirme
durumunu tanimlamaktadir. Is kontrolii ise
isgorenin isi ile ilgili sahip oldugu bilgi, be-
ceri ve yetenekler ve bunlari is ortaminda kul-
lanabilme olanaklarmi ve ayni1 zamanda isi ile
ilgili sahip oldugu yetki diizeyini gostermek-
tedir (Demiral ve dig., 2007:12). Sosyal destek
ise bireyin ¢evresinden elde ettigi sosyal ve
psikolojik destektir (Yildirim, 1997:81). Yiik-
sek is ytikii ve diisiik is kontrolii olan is ¢ev-
resinde stres diizeyi de yiiksek olmaktadir
(Karasek , 1979:287). Baska bir deyisle is ile il-
gili talepler arttik¢a, buna karsilik isgérenin
bu talepleri yerine getirebilecek niteliklere
(bilgi, beceri, yetenek, enerji, zaman ve des-
tek vb.) sahip olmasi ve isi ile ilgili kararlar:
verebilecek yetkilerle donatilmis olmas: ge-
rekmektedir. Bunlarin olmamasi durumunda
isgorenlerin tiikenmislik yasama ihtimalleri
ylikselmektedir (Thomas ve Lankau,
2009:418). Ayrica modelde sosyal destegin
énemine de vurgu yapilmustir. Is yiikiiniin
yliksek, is kontroliintin diisiik diizeyde ol-
dugu ve is cevresinden gelen sosyal destegin
yetersiz oldugu kosullar, en kétii durumlar
olarak nitelendirilmektedir (Demiral ve dig.,
2007:12).

Sekil 1: Is Yiikii-Kontrolii Modeli

is Yiikii

Cdzdmlenmemis
Yiksek Stres

Diigik
Diigik “Pasif Is”
is Kontrolii
Yiksek “Ditsiik émaﬁl{

“Akyifls”

Kaynak: Karasek 1979:288

Aktiflik Dlzeyi
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3. Lider Uye Etkilesimi ve Tiikenmislik
lligkisi

Lider tiye etkilesimi ve tiikenmislik ilis-
kisi, daha 6nce aciklanan kuramlar aracili-
giyla aciklanabilir. Oncelikle lider ve
isgorenler arasindaki iligki rol kuraminda da
agiklandigy gibi bir rol gelistirme stirecini
icermektedir. Bu stirecte lider kendine bagl
astlarina gesitli gorevler vererek onlar1 de-
nemektedir. Lider bu gorevleri verirken, on-
larin sahip olduklar1 bilgi, beceri, yetenek ve
istekliligi g6z ontinde bulundurur. Bu cerce-
vede, lider verilen gorevle ilgili olarak isgo-
renin ne yaptifini degerlendirmekte, burada
da isgérenin performansi ve basarist 6n
plana c¢ikmaktadir. Bu degerlendirmelere
bagh olarak da isgérenler zamanla ya ic-
grupta ya da dis-grupta kendilerine yer bul-
maktadirlar. Performans: yiiksek ve istekli
kisiler zamanla i¢-grupta kendilerine yer bu-
lurlarken, verilen gorevleri basariyla yerine
getiremeyen kisiler kendilerini dig grupta
bulurlar. Bu noktada, performansi yeterli go-
riilmeyen ve dis grupta yer alan kisilerin za-
manla tiikenmislik yasama ihtimalleri s6z
konusu olabilecektir. Is yiikii-kontrol mode-
line gore, is yiikiiniin yani is ile ilgili talep-
lerin yogun oldugu, ancak is kontroliintin
(bilgi, beceri, yetenek, yetki ve kaynaklara
ulagma) diisiik oldugu durumlarda bireyler
daha fazla stres yasamakta ve bu da isgo-
renlerin tiikenmesine neden olmaktadir. Rol
alma ve gelistirme stirecinde liderlerin bu ki-
silere 6zellikle ekstra caba gerektiren gorev-
leri 6nerecekleri ve kendilerinden ytiksek
performans bekleyecekleri agiktir. Kisiler ge-
rekli is kontroliine sahip olamadiklar1 i¢in de
bu gorevleri yerine getirmede basarisiz ola-
caklardir. Bu da beraberinde tiikenmisligi
getirecektir. Ayrica bu noktada, destegin
olup olmamasi da 6nemlidir. Daha 6nce ya-
pilan aciklamalardan da gortilebilecegi gibi,
lider i¢-gruptaki astlarina, bicimsel ¢alisma
sOzlesmesinin Gtesinde sosyal destek ve kay-
nak saglamaktadir. Baska bir deyisle, ig
grupta yer alan astlar sosyal miibadelenin
bir geregi olarak, liderlerinden daha fazla
destek gormekte, kararlara katilabilmekte,
daha fazla bilgiye ulasabilmekte, 6rgiit ola-

naklarindan, kaynaklarindan, kariyer gelis-
tirme ve ilerleme olanaklarindan daha fazla
yararlanabilmektedirler (Deluga ve Perry,
1991:239-240; Deluga ve Perry, 1994:67-68).
Bu durumda liderleri ile ytiksek kaliteli iligki
gelistiren i¢-grup isgorenlerinin tiikenmislik
yasama ihtimalleri de diismektedir. Dis
grupta yer alan isgorenlerin alacagi destek
ise ¢ogu zaman is so6zlesmesinin igerigi ile s1-
nirh kalacaktir. Bu ise dis grupta yer alan is-
gorenlerin tiikenmisligi tizerinde daha da
fazla etki yaratacaktir. Ote yandan bilingli
bir tercihle ya da liderle farkl1 demografik ve
kisisel 6zelliklere sahip olduklari igin dis-
grupta yer alan isgorenlerin bulunabilecegi
ve bu isgorenler i¢in diistik is ytikii ve ytik-
sek is kontroliiniin s6z konusu olabilecegi-
dir. ik bakista, is yiikiintin diisiik ve is
kontroliiniin ytliksek olmasi nedeniyle bu is-
gorenlerin ig ile ilgili olarak daha az stres ya-
sayacaklar1 soylenebilir. Ancak bu kisilerin
dis-grupta yer almalarindan dolay1 yonetici-
lerinden daha az ilgi ve ihtiya¢ duydukla-
rinda daha az destek gorecekleri agiktir. Bu
nedenle bu isgorenlerin de i¢-grupta yer alan
isgorenlere gore daha fazla tiikenmislik ya-
sayacaklar1 soylenebilir.

Genel olarak liderlik ve tiikenmislik ilis-
kisinin incelendigi calismalar ele alindiginda
biiyiik olgtide gesitli liderlik tarzlariyla tii-
kenmislik arasinda tiikenmisligi artirma ya
da azaltma boyutunda anlamli iligkilerin be-
lirlendigi goriilmiistiir. Bu kapsamda, Selt-
zer ve Numerof (1988:443) ABD’de ytiksek
lisans 6grencileri arasinda yaptiklar: calis-
mada, yapiya odaklanilan liderlik tarz ile
tiikenmislik arasinda pozitif; iliskiye odak-
lanilan liderlik tarzi ile tiikenmislik arasinda
negatif bir iliski tespit etmislerdir. Baska bir
deyisle, kendilerine yiiksek diizeyde ilgi
gosterilen kisilerin daha az tiikenmislik ya-
sadiklar1 belirlenmistir. McCain (1994:87-
103) tarafindan ABD’de ti¢ hastanede
hemsireler tizerinde yapilan ¢alismada ise
iliskiye ve yapiya doniik liderlik tarzlari ile
tiikenmislik arasindaki iliski ile ilgili kismen
farkli sonuglara ulasilmistir. Calismada, ya-
piya yonelik liderlik tarzi ile tiikenmislik bo-
yutlar: (duygusal tiikkenme, duyarsizlasma,
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distik basar1 hissi) arasinda anlamli bir iliski
kurulamazken; iliskiye yonelik liderlik tarzi
ile ise sadece duygusal tiikenme arasinda
anlaml ve negatif bir iliski kurulabilmistir.
Stordeur ve dig. (2001:539) tarafindan Belgi-
ka’da bir tiniversite hastanesinde hemsireler
tizerinde yapilan ¢alismada ise istisnalarla
yoOnetim tarzimin duygusal tiikenmigligi ar-
tirdig1 ve donitisiimcti liderligin ise duygu-
sal tiikenmiglik iizerinde bir etkiye sahip
olmadig: tespit edilmistir. Hetland ve dig.
(2007:67) tarafindan Norveg'te bir bilgi tek-
noloji sirketinde yapilan ¢alismada, donii-
simcti  liderlik ile  duygusal ve
duyarsizlasma arasinda anlamli ve negatif
bir iliski belirlenmisken; pasif-kaginma tarzi
liderlik ile duygusal tiikenme ve duyarsiz-
lasma arasinda anlamli ve pozitif, mesleki
yeterlilik ile anlamli ve negatif bir iligki tes-
pit edilmistir. Kanste ve dig. (2007:735) tara-
findan Finlandiya’da hemsireler iizerinde
yapilan calismada da benzer bulgulara ula-
silmis ve dontistimcii liderlik ile duygusal
tiikenme ve duyarsizlasma arasinda negatif
bir iligki; istisnalarla yonetim tarz ile diisiik
kisisel basari hissi ile pozitif bir iliski ve tam
serbesti tantyan liderlik tarzi ile duygusal tii-
kenmislik ve duyarsizlasma arasinda pozitif
ve diistiik kisisel basari hissi ile negatif bir
iliski saptanmustir.

Genel olarak cesitli liderlik tarzlari ile tii-
kenmislik arasindaki iligkileri inceleyen be-
lirli oOl¢lide calisma varken, lider {iye
etkilesimi ve tiikenmislik arasindaki iliskiyi
inceleyen calismalarin sayisi ise oldukga si-
nirlidir. Bu cercevede, Kash (2009:93) tara-
findan Istanbul’daki otel isletmelerinde
yapilan calismada, lider tiye etkilesimi ile
duygusal tiikenmislik arasinda negatif, kisi-
sel basari hissi ile ise pozitif bir iliski belir-
lenmis; duyarsizlasma ile anlamli bir iliski
kurulamamuistir. Bu noktada, ytiksek deger-
lerin tiikenmislikte bir ytiiksekligin goster-
gesi oldugu diistiniildiigiinde, kisisel basar1
hissi ile lider tiye etkilesimi arasinda pozitif
bir iligkinin olmasi ilgingtir. Ote yandan ca-
lismada, genel olarak lider tiye etkilesimi ile
tlikenmislik arasmnda anlamli bir sebep-
sonug iliskisi bulunamamistir. Huang ve

dig. (2010:1124-1144) tarafindan Cin’de ¢agr1
merkezlerinde yapilan ¢alismada, lider tiye
etkilesimi ve tiikenmislik arasinda anlaml
ve negatif bir iliski belirlenmistir. Bu ¢alis-
manin sonuglarina gore, lider tiye etkilesimi
kalitesi ytikseldikge, tiikenmislik azalmakta-
dir. Graham ve Witteloostuijin (2010:36) ta-
rafindan Ingiltere’de kamu sektériinde
yapilan calismada da benzer sonuglara ula-
stlmistir. Calismada elde edilen bulgulara
gore lider tiye etkilesimi kalitesi ile tiiken-
misligin {i¢ boyutu (duygusal tiikenme, du-
yarsizlasma ve diisiik kisisel basar1 hissi)
arasinda anlaml ve negatif bir iliski bulun-
maktadir.

Tiim agiklamalardan sonra lider tiye etki-
lesimi ile tiikenmislik arasinda anlamli bir
iliskinin oldugu sdylenebilir. Bu ¢ercevede
asagidaki hipotez gelistirilebilir:

Hipotez: Lider iiye etkilesimi kalitesi ve
tiikenmislik arasinda anlamli ve negatif bir
iligki vardir.

Yontem

Orneklem

Calisma ile ilgili veriler Ankara’da faali-
yet gosteren bes yildizli bir otel isletmesin-
den elde edilmistir. Bu kapsamda 210 anket,
anketorler araciligiyla isgorenlere dagitilmis
ve anketleri doldurmalari i¢in kendilerine iki
giinliik bir siire verilmistir. isgérenler agi-
sindan gizliligi saglayabilmek icin anketler,
isgorenlerden tek tek anketorler araciligiyla
geri toplanmistir. Orneklemi olusturan isg6-
renler, 6n biiro, yiyecek ve igecek, kat hiz-
metleri, insan kaynaklari, muhasebe, satis ve
pazarlama, teknik ve gitivenlik departman-
larinda calismaktadirlar. 153 anket formu
doldurulmus olarak anketorlere teslim edil-
mistir. Geri doniis orani %72’dir. Eksiklikler
bulunan 21 anket analizlere dahil edilme-
mistir. Bu durumda analize dahil edilen
anket sayist 131'dir. Orneklemi olugturan
131 kisinin yas ortalamasi 29; bu kisilerin is-
letmede ortalama ¢alisma siiresi 7 yil; erkek
isgorenlerin orani % 64 (n=84), kadin isgo-
renlerin orani %36 (n=47); evlilerin orani %
53, bekarlarin orani % 47; lise mezunlarinin
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orani % 49, tiniversite mezunlarinin orani %
31, ilk6gretim mezunlarinin orani % 18 ve li-
sansistii mezunlarinin orani da % 2’dir.
Kadrolu isgorenlerin orani ise % 82'dir.

Olcekler

Lider tiye etkilesimi 6lcegi: Yazinda lider
tiye etkilesiminin kalitesini 6l¢gmek amaciyla
2 ifade icerenden 25 ifade icerene kadar pek
¢ok Olcek bulunmaktadir (Dienesch ve
Liden, 1986:619-620; Schriesheim ve
dig.,1999:sayfa numarasi yok). Gerstner ve
Day (1997:827) yaptiklar: degerlendirmede
Scandura ve Graen (1997) tarafindan gelisti-
rilen LMX7 6lgeginin diger 6lgeklerle karsi-
lagtirildiginda  en uygun psikometrik
ozelliklere sahip olgek oldugunu belirtmis-
tir. Graen ve Uhl-Bien (1995) de 6lgegin lider
tiye etkilesimi kalitesini 6l¢gmede kullanila-
bilecek en uygun 6l¢ek oldugunu ifade et-
mislerdir (Graen ve Uhl-Bien 1995'den
aktaran Yukl ve dig., 2009:294). Bu nedenle,
calismada lider tiye etkilesiminin kalitesini
belirleyebilmek i¢in Scandura ve Graen’in
(1984:430) LMX?7 6lgegi kullanilmistir. Ifade-
lere 6rnekler: “Amiriniz sizin sorunlarmiz
ve ihtiyaclarimizla ne odlciide ilgilenir?” ve
“Amiriniz sahip oldugunuz potansiyelden
yeterince yararlaniyor mu?”dur. Katilimci-
lar bu ifadeleri, her bir ifadeye uygun olarak
gelistirilmis 5’li yanitlardan birini segerek
yanitlamistir. Ornegin, 1= “Hig ilgilenmez”,
5=“Her zaman ilgilenir”; 1 = “Hig yararlan-
maz”, 5 = “Tam olarak yararlanir” (Scan-
dura ve Graen, 1984:430). Yiiksek degerler
lider tiye etkilesimi kalitesinin ytiksek oldu-
gunu gostermektedir.

Tiikenmislik Olgegi: Tiikenmislik diize-
yini 6l¢gmek igin Pines ve Aronson’un (1988)
tiikenmiglik ~ 6lgeginin Malach-Pines
(2005:88) tarafindan kisaltilan ve giivenilir-
lik ve gegerlilik calismalar: yapilmis kisa ver-
siyonundan yararlanilmis ve kullanilan
maddeler ifadelere dontstiirilmdstiir. Pines
ve Aronson’un 6lcegi yazinda tiikenmisligi
Ol¢mek i¢in en ¢ok kullanilan 6l¢eklerden bi-
ridir (Enzmann ve dig., 1998:331; Malach-
Pines, 2005:79). Olcek tiim meslek
gruplarinin hatta belirli bir meslegi olmayan

gruplarin da tiikenmislik diizeylerini 6l¢-
mek i¢gin gelistirilmis tek boyutlu bir 6lgektir
(Malach-Pines, 2005:79). Olgegin farkli mes-
leklerde tiikenmisligi yiiksek diizeyde bir
gegerlilik ve gtivenilirlikle 6l¢ttigii goriilm-
ustiir (Malach-Pines, 2005:79). Calismada bu
6lgegin tercih edilmesinin temel nedeni ise,
otellerde farkli meslek gruplarindan (muha-
sebeciler, pazarlama ve satis elemanlari, tek-
nik personel gibi) pek ¢ok kisinin ¢alismasi
ve bu kisilerin bir kisminin (muhasebeciler
ve teknik personel gibi) diger insanlarla ¢cok
az etkilesiminin olmasi ve ele alinan 6lgegin
bu kisilerin de tiikenmislik diizeyini 6l¢-
mede uygun bir 6l¢cek olmasidir. Ayrica kisa
versiyonunun kullanilmas: yanit almay: da
kolaylagtirmaktadir. ifadelere &rnekler:
“Isim nedeniyle kendimi umutsuz hissedi-
yorum” ve “Isim nedeniyle kendimi deger-
siz hissediyorum”dur. ifadeler, 1= Higbir
zaman ve 7= Her zaman arasindaki 7’li Li-
kert tipinde hazirlanan 6lgeklerle 6l¢tilmiis-
tir.  Yiiksek  degerler  tiikenmisligi
gostermektedir (Malach-Pines, 2005:88).

Kontrol Degiskenleri: Katilimcilardan, cin-
siyetleri, medeni durumlari, kadro durum-
lar1, yaslari, calisma stireleri ve egitim
diizeylerine uygun olan alanlari isaretleme-
leri istenmistir.

Analiz Yontemi

Veriler SPSS 12.0 istatistiksel veri analizi
paket programi ile analiz edilmistir. Kontrol
degiskenlerine iliskin veriler, frekans, arit-
metik ortalama ve ytizde degerleri kullani-
larak  degerlendirilmistir.  Degiskenler
arasindaki iligkileri 6l¢gmek igin korelasyon
analizi ve lider tiye etkilesimi kalitesinin tii-
kenmislik tizerindeki etkisini tespit edebil-
mek icin de hiyerarsik regresyon analizi
yapilmustir.

Bulgular

Faktor Analizi

Lider iiye Etkilesimi: Lider tiye etkilesimi
Olceginin yapi gegerliliginin test edilebilmesi
icin faktor analizi gergeklestirilmistir. Veri-
lerin faktor analizine uygunlugu Kaiser-
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Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett
Sphericity testi ile incelenmistir. KMO de-
geri 0,903'd{ir. Barlett Sphericity testi sonug-
lar1 da anlamlidir (X?=447,561; p<0,001). Her
iki test sonucuna bakildiginda, lider tiye et-
kilesimi 6lgegine iliskin verilere faktor ana-
lizi  yapilmasmin  uygun  olacag:
goriilmiistiir. Faktor analizi sonucunda 6z
degeri birden biiytiik tek boyut belirlenmis-
tir. Bu boyut, toplam varyansimn 0,61’ini agtk-
lamaktadir. Olcekteki maddelerin faktor
ytikleri 0,818’den (2. madde) 0,766'ya (1.
madde) kadar degismektedir. Olgege iliskin
Alfa katsayis1 (Cronbach Alpha) 0,892’dir.
Bulunan deger 6lgegin giivenirligi bakimin-
dan uygun bir degerdir.

Tiikenmislik: Tiikenmislik 6lcegi ile ilgili
KMO degeri 0,932'dir. Barlett Sphericity testi
anlamli gtkmustir (X?=1159,422; p<0,001). Her
iki test sonucuna bakildiginda, tiikenmislik
Olcegine iliskin verilere faktor analizi yapil-
masinin uygun olacagi gortilmiistiir. Faktor
analizi sonucunda 6z degeri birden biiytik
bir boyut belirlenmistir. Bu boyut, toplam
varyansin 0,69'unu agiklamaktadr. Olcek-
teki maddelerin faktor ytikleri 0,911’den (3.
madde) 0,718’e (1. madde) kadar degismek-
tedir. Olgege iliskin Alfa katsayisi (Cronbach
Alpha) 0,949’dur. Bulunan deger 6lgegin gii-
venirligi bakimimdan uygun bir degerdir.

Tammlayici Istatistikler ve Korelasyon Analizi

Tablo 1 tiikenmislik, kontrol degiskenleri
ve lider tiye etkilesimi arasindaki iligkiler ile
bu degiskenlere iliskin ortalamalar: ve stan-

dart sapmalar1 gostermektedir. Sonuglar
lider tiye etkilesimi ile tiikenmislik arasinda
anlamli ve negatif bir iliskinin oldugunu
gostermektedir (r = -,357, p degeri < 0,01).
Ayni zamanda kadro durumu ile tiikenmis-
lik arasinda da anlamli ve pozitif bir iligki (r
=,204, p degeri < 0,05), calisma stiresi ile tii-
kenmislik arasinda ise anlamli ve negatif bir
iliski saptanmustir (7 = -,197, p degeri < 0,05).

Hivyerarsik Regresyon Analizi

Tablo 2’den de goriildiigii gibi lider tiye
etkilesimi kalitesi tiikenmislik tizerinde an-
lamli ve negatif bir etkiye sahiptir (3 degeri
= -,342, p < 0,001). Kontrol degiskenleri ile
tiikenmislik arasinda anlamli bir sebep
sonug iligkisi kurulamamistir. Korelasyon
analizinde tiikenmislik ile iliskili gortilen
kadro durumu ve calisma stiresi ile tiiken-
mislik arasinda anlamli bir sebep sonug ilis-
kisi kurulamamustir. Genel olarak bu
sonuglar hipotezimizi desteklemektedir.

Tartigma ve Sonug

Yazinda gerek lider iiye etkilesimi ge-
rekse tlikenmislik degiskenleri ayr1 ayri
farkli degiskenlerle arastirma konusu yapil-
mis olsa da bu iki degisken arasindaki ilis-
kiyi agiklamaya ¢alisan ¢alismalarin sayisi
oldukga yetersizdir. Bu calisma ile yonetim
yazininda 6zellikle de otel isletmeciligi yazi-
ninda lider tiye etkilesimi ve tiikenmislik
iligskisi konusundaki 6nemli bir agik doldu-
rulmaya ¢ahisilmistir. Calisma lider tiye etki-
lesimi kalitesinin tiikenmislik tizerinde

Tablo 1
Olgeklerin Dogrulayict Faktor Analizi Sonuglari ve Giivenilirlik Degerleri

Degiskenler Ort SS 1 2 3 4 5 6 7
1. Cinsiyet 1
. Medeni durum 215* 1
3. Kadro durumu -107 2627%* 1
4. Yas 28,95 6,06 -129 | -375% | - 230+ 1
p. Calisma stiresi 7,01 531 | -285% | -369* | -381* | ,370** 1
o. Egitim 2,16 0,74 ,024 -050 | -134 ,097 ,005 1

- Lider uye etkilesimi 3,82 0,75 ,081 -059 | -150 | -253* [ ,046 ,007 1
©. Tukenmislk 3,35 1,32 133 155 204¢ | -001 | -197¢ [ -001 | -357%

*p < 0,05 * p < 0,01 (¢ift kuyruklu); N = 131.
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Tablo 2

Tiikenmislik ile Bagimsiz Degiskenler Arasindaki iliskileri Belirlemeye Déniik Hiyerarsik
Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Degiskenler Adim 1 Adim 2
1. Cinsiyet ,119 ,144
2. Medeni durum ,090 ,043
3. Kadro durumu ,184 ,132
3. Yas ,129 ,004
4. Calisma stiresi -,108 -076
5. Egitim ,013 ,018
6. Lider tiye etkilesimi -,342%*
F 2,008 4,120
R2 ,089 ,190
Diizeltilmis R2 ,044 ,144

Not: Standart beta degerleri kullanilmistir, N = 131
*p <0,05; ** p < 0,001

onemli bir belirleyici oldugunu gostermistir.
Lider tiye etkilesimi kalitesi ytikseldikge, is-
gorenlerin tiikenmislik dtizeyleri diismekte-
dir.  Ayrica  korelasyon  analizinde
tiikenmislik ile iliskili gortilen iki kontrol de-
giskeninin (kadro durumu ve ¢alisma stiresi)
lider {tiye etkilesimi ile regresyon analizine
sokuldugunda tiikenmislik tizerindeki etki-
lerinin ortadan kalktig1 gortilmektedir.

Daha once de belirtildigi gibi yazinda li-
derlik ile tiikenmislik arasinda bir iliskinin
olup olmadigini belirlemeye donitik cesitli
calismalar bulunmaktadir. Ancak bu ¢alis-
malarda genellikle, liderlik tarzi (6rnegin
dontstimcti liderlik, etkilesimci liderlik, is-
tisnalarla yonetim, tam serbesti taniyan li-
derlik gibi) ile tiikenmislik arasinda bir
iliskinin olup olmadig: arastirilmistir (Selt-
zer ve Numerof, 1988:443; Stordeur ve dig.,
2001:539; Hetland ve dig., 2007:67; Kanste ve
dig., 2007:735). Bu kapsamda farkl1 sonugla-
rin da ortaya ¢iktigi da goriilmiistiir. Orne-
gin, Kanste ve dig. (2007:735) tarafindan
yapilan ¢alismada doéntstimcii liderlik ile
duygusal tiikenme ve duyarsizlasma ara-
sinda anlamli ve negatif bir iliski belirlen-
misken; Stordeur ve dig. (2001:539)
tarafindan yapilan ¢alismada duygusal tii-
kenmislik ile anlamli bir iliski kurulamamais-
tir. Bu noktada konuya farkli bir bakis
agistyla yaklasilmasinin yararl olacagi acik-

tir. Lider tiye etkilesimi kuramu liderlerin li-
derlik tarzlarina odaklanan bir kuram degil,
lider ile astlar arasindaki etkilesimin niteli-
gine odaklanan bir yaklagimdir. Baska bir
deyisle lider ister otokratik, ister demokra-
tik, ister dontistimcti, isterse etkilesimci li-
derlik tarzim1 benimsesin, lider tiye
etkilesimi kuramina gore, ¢evresinde ig-
grubu olusturan bir isgéren grubu ile bir de
dis-grupta kalan bir isgéren grubu mutlaka
bulunacaktir. Bunun temel nedeni de genel
olarak liderin zamanin, enerjisinin ve sahip
oldugu kaynaklarin sinirli olmasi ve bunlar:
tiim ¢alisanlarla esit bir sekilde paylasama-
yacagidir (Wayne ve dig., 1994:697).

Ic-gruptaki isgorenler, rol alma ve ger-
ceklestirme siirecinde yiiksek performans
gostermis isgorenler olacagi icin kendilerin-
den beklenen is ytikiinti rahatlikla yerine ge-
tirebilecek bilgi, beceri ve yeteneklere sahip
kisiler olacaktir. Ayni zamanda, i¢-gruptaki
bireyler, yoneticilerle daha fazla bilgi pay-
lasma imkan1 bulduklari, gerekli kaynaklara
ulasabildikleri, kararlara katilabildikleri ve
cogunlukla isleri ile ilgili kendi kararlarini
verebildikleri i¢in de (Deluga ve Perry,
1991:239-240; Deluga ve Perry, 1994:67-68)
dis gruptaki bireylere nazaran daha fazla is
kontroliine sahip kisilerdir. Bu nedenlerle bu
gruptaki isgorenlerin tiikenmislik diizeyi dis
grupta yer alan isgorenlere gore daha diisiik
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diizeyde olacaktir. Diger yandan, dis-grupta
bulunan isgorenleri tiikenmislik diizeyleri
de dis-grupta bulunmalarinin nedenlerine
bagh olarak belirli 6lciide farklilik gostere-
bilir. Bu kapsamda, ilk olarak, isgorenler
kendi istekleri ile disar1 da kalmus olabilirler.
Bunda pek cok faktér etkili olabilir. Ornegin,
liderin adil olmadigini veya lider ile benzer
ozelliklere, degerlere veya diinya gortisiine
sahip olunmadigin diistinmek ya da sadece
ise gidip gelmeyi istemek veya ekstra gaba
gOstermeyi istememek gibi. Digeri ise ig-
grupta yer almak isteyip de grubun disinda
kalanlardir. Bu isgorenler ya rol gercekles-
tirme asamasinda gerekli niteliklere sahip
olamadiklari icin dis grupta yer almaktalar
ya da gerekli niteliklere sahip olmakla bir-
likte, lider ile benzer demografik ya da kisi-
sel Ozelliklere sahip olamadiklar1 icin
dig-grupta lider tarafindan dis-gruba itil-
mektedirler. Bu agiklamalardan hareketle
dis grupta isteyerek ya da istemeyerek yer
alan bu isgérenlerin tiikenmislik durumu is
yiikii-kontrolii modeli agisindan degerlen-
dirildiginde iki farkli isgéren grubu ortaya
cikacaktir: Is ytikii ile bas edebilecek nitelik-
lere sahip isgoérenler ve bu niteliklere sahip
olmayan isgdrenler. Is yiikii ile bag edebile-
cek niteliklere sahip isgorenlerin is ile ilgili
stres yasama ihtimalleri diisiik olacaktir.
Ancak bu noktada, is kontrolii dolayisiyla
tiikenmislik agisindan is ile ilgili gerekli bilgi
ve kaynaga ulasmanin ve yine is ile ilgili
karar alma yetkisine sahip olmanin 6nemi
aciktir. Bu noktada, dis gruptaki isgérenle-
rin gerekli bilgiye, kaynaga ve yetkiye ig
gruptaki isgorenlere nazaran daha az ulasa-
bilecekleri yani daha az destek gorecekleri
ortadir (Dienesch ve Liden, 1986:621; Steiner,
1988:612; Dockery ve Steiner, 1990:396; Wil-
helm ve dig., 1993:532). Destegin yetersiz ol-
masi da bu isgorenlerin tlikenmislik
yasamasina neden olabilir. Is yiikii ile bas
edebilecek 6zelliklere sahip olmayan isgo-
renler ise isleri ile ilgili kontrole sahip ola-
madiklar: i¢in belki de tlikenmisligi diger
isgorenler arasinda en fazla yasama ihtimali
olan isgéren grubu olacaktir.

Burada, ozellikle dis grupta yer alan ve

yerine getirmeye calistiklari is ytikii i¢in ge-
rekli niteliklere sahip olmakla birlikte, dis
grupta yer aldiklar1 i¢in gerekli bilgiye, kay-
naklara ve yetkiye sahip olamayan isgdren-
lerin tiikenmislik durumunun, Orgiitte
liderin benimsedigi liderlik tarzina bagli ola-
rak belirli 6lgiide degisebilecegidir. Ornegin,
Orgiitte dontistimcii ya da demokratik lider-
lik tarzinin ya da iliskiye dontik liderlik tar-
zinin ~ benimsendigi durumlarda, bu
isgorenlerin is kontrolii i¢in gereksinim duy-
dugu bilgi, kaynak ve yetkiye ulasma ihti-
malleri yiiksek olacaktir. Buna bagl olarak
da bu isgorenlerin tiikenmislik diizeyi diise-
cektir. Tersi olarak otokratik bir liderlik tarz:
benimseyen bir yonetici ile ¢alisan bu isgo-
renler, gerekli 6zelliklere sahip olmakla bir-
likte gerekli is kontroliine yeterince sahip
olamadiklar1 igin tiikenmislik yasayabilirler.

Ozetle, bu calismadan elde edilen bulgu-
lar, isgorenlerin tiikenmislik diizeyinin lider
tiye etkilesiminin kalitesine bagli olarak de-
gistigini gostermektedir. Bagka bir deyisle,
dis grupta yer alan isgérenler i¢ gruptaki is-
gorenlere nazaran daha fazla tiikenmislik
yasamaktadirlar. Ayni zamanda bu sonuglar
bu konuda diger tilkelerde yapilan kisith sa-
yidaki ¢alisma sonucunu desteklemektedir
(Graham ve Witteloostuijin, 2010:36; Huang
ve dig., 2010:1124-1144). Ote yandan, Istan-
bul’daki bes yildizl1 otel isletmelerinde Kash
(2009:93) tarafindan yapilan ¢alisma sonug-
lar1 ile bu ¢calismanin sonuglar: genel olarak
lider iiye etkilesimi ve tiikenmislik iliskisi
agisindan farkliliklar gostermektedir. Bu ne-
denle bu konuda daha fazla ¢alisma yapal-
mas1 yararl olacaktir.

Oneriler

Lider tiye etkilesimi ve tiikenmislik agi-
sindan otel isletmeleri i¢in gesitli 6neriler ge-
listirilebilir. Bu kapsamda, oncelikle
yOneticilerin dig-grupta yer alan isgérenlerle
olan iliskilerini gelistirmesi ve 6zellikle on-
lara destek saglamasi oldukca 6nemlidir. Bu
noktada, 6zellikle is kontrolii boyutunda y6-
neticiler, ¢alisanlara gorevlerini yerine geti-
rebilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar: 6zerkligi
tanimali ve onlar yetkilendirmelidirler. Ay-
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rica isgorenlerin, gorevlerini yerine getire-
bilmek i¢in gereksinim duyduklar1 her tiirli
kaynaga ulasmalar1 ve bunlar 6zgtirce kul-
lanabilmeleri saglanmali ve onlara bilgile-
rini, becerilerini ve yeteneklerini gelistirme
imkanlar: sunulmalidir. Ayni zamanda, is-
gorenlerin ihtiya¢ duyduklari bilgiye ulas-
masinin  Ontindeki  engeller ortadan
kaldirilmali ve Orgiit iginde bilgi paylasimi
6zendirilmelidir (Bolat, 2003:203). Bunun d1-
sinda, yoneticilerin daha iliskiye yonelik bir
liderlik tarzin1 benimsemesi saglanmali, ge-
rekirse insan iligkileri, katilimc1 yonetim, gii-
diileme ve iletisim konusunda yé6neticilerin
egitilmesi saglanmalidur.

Daha sonra yapilacak ¢alismalar ile ilgili
olarak da, 6zellikle liderlik ile tiikenmislik
arasindaki iliskiler baglaminda ortaya ¢ikan
tarkli sonuglar diisiiniildiigiinde, bu iliskile-
rin lider tiye etkilesimi agisindan da ele alin-
mas1 yararh olabilir.

Her ¢alismada oldugu gibi bu ¢alismanin
da smirliliklari bulunmaktadir. Oncelikle bu
calismadan elde edilen sonuglar ¢alismanin
bir otel isletmesinde yapilmas: ve 6rnekle-
min kiiclik olmasi nedeniyle genellenemez.
Gelecekte farkli biiytikliikte, bolgede ve {il-
kelerde yapilacak ¢alismalarla sonuglarin ge-
nellenebilmesi saglanabilir. Ikinci olarak
calismada veriler “kendi kendine degerlen-
dirme” metoduyla toplanmistir. Bu nedenle
diger bir simirhilik, ortak yontem varyansi
olasiliginin olmasidir. Bunu test edebilmek
icin Harman'in tek faktor testi uygulanmis-
tir. Bu kapsamda lider tiye etkilesimi ve tii-
kenmisligi 6l¢meye doniik tiim maddeler
dongiistiiz faktor analizine tabi tutulmustur.
Elde edilen sonuglar, ortak yontem varyan-
sinin s6z konusu olmadigini gostermektedir.
Sonraki calismalarda, verilerin toplanma-
sinda birden fazla kaynaktan (yoneticiler, ga-
lisma arkadaslari, astlar ve kendi kendini
degerlendirme gibi) yararlanilmas: genel
yontem egilimi olasiliginin ortadan kaldiri-
labilmesi icin yararli olabilir (Basim ve dig.,
2009: 62).

Sonug olarak bu ¢alisma, lider iiye etkile-
simi kalitesinin tiikenmislik tizerindeki etki-

sini gostererek ilgili yazina 6nemli bir katki
saglamaktadir. Yoneticilerin, 6zellikle dis-
grupta yer alan isgorenlerle olan iligkilerini
gelistirmeleri, onlara daha fazla yetki tani-
malari, ihtiya¢ duyduklari bilgilere ve kay-
naklara ulasmalarin saglamalari
tiikenmisligi azaltmada yararl olabilir. Bu
da tliikenmisgligin asir1 yorgunluk, uyku so-
runlari, enerjide diisme, stirekli endise hali,
depresyon, benlik saygismda azalma, ise de-
vamsizlik, isten ayrilma niyeti, isgoren devir
orani, diisiik verimlilik ve etkinlik, is tatmi-
ninde ve ise ve Orgiite olan baglhlikta
azalma, ¢alisma arkadaslari ile ¢catisma ya-
sama, miisterilere ve aile tiyelerine 6nem
vermeme ve onlarla yeterince ilgilenmeme
gibi olas1 sonuglarinin ortadan kalkmasina
yardimc1 olacaktir (Maslach ve dig.,
2001:406; Ardig ve Polatci, 2008:74-75).
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