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DONUSUMCU LIDERLIGIN KULLANDIGI GUC KAYNAKLARI
VE ORGANIZASYONEL POLITiKALAR ARACILIGI ILE
TUKENMISLIK UZERINE ETKILERI

Nihat KAYA ©
Giiliimser ONGUN
Oz

Calisamin bireysel olarak basarisini etkileyen faktorler birbirinden farkli olabilir.
Tiikenmiglik bir olgu olarak stres kavramindan farklidir. Bireyin siirekli olarak maruz
kaldig1 ve performansin sergileyebilecegi etkinlikten uzaklasmasina neden olan davranis
biitiiniinii ifade etmektedir. Adeta, bireyin kendisini, cevresel etkenlerin akisina kendisini
birakmasina neden olur. Calismada yonetici-calisan iliskisinin bir boyutu olan doniisiim-
cii liderlik uygulamalart incelenmigtir. Ek olarak bireyin basarisimin degerlendirildigi,
fark edilme, takdir edilme, beklenti ve adalet gibi ogelerle aktif iligki icerisinde olan
organizasyonel politikalarin bireyin basarisina, duyarlilik diizeyine ve duygusal giiciine
etkisini gorgiil olarak inceledik. Bu inceleme bireyin kendi algist cercevesinde gercek-
lestirilmistir. Calismamizda anket yontemi kullamlmistir. 49 kurum ve kurulustan toplam
401 anket toplannustir. Elde edilen veriler ilk once SPSS istatistik paket programi ile
acimlayict faktor analizine tabi tutulmugstur. Giivenilirlik analizi ile faktorler degerlen-
dirilmistir. Analizin ikinci asamasinda ilk once AMOS programi ile dogrulayici faktor
analizi yapilmis, daha sonra da yapisal esitlik modeli ile hipotezler test edilmistir. Sonug
olarak ise; doniisiimcii liderligin giic kaynaklar: ve organizasyonel politikalar aracilig
ile tiikenmiglik iizerindeki etkisi oldugu, hipotezlerimizin biiyiik bir kismunin kabul edil-

mesi nedeniyle, ortaya konulmustur.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Doniisiimcti Liderlik, Giic Kaynaklari, Organizasyonel
Politikalar, Tiikenmiglik.

The Effects of Power Sources and Organizational Politics That Used by
Transformatioanal Leadership on Burnout

Abstract

Factors affecting the success of an individual, as an employee, may differ from each
other. Burnout, as a phenomenon, is different from the concept of stress. It refers to a concept
that an individual is continuously exposed and it distracts employees from the activities by
which he or she exhibit his or her performance. In fact, it causes that the individual leaves
himself or herself to the flow of environmental factors. In this study, the transformational
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leadership practices, as a dimension of manager-employee relationship, have been
studied. In addition, The effects of organizational policies, by which achievement of an
individual is evaluated in terms of recognition, appreciation, expectations and justice, on
the level of individual’s achievement, sensitivity and emotional power, were investigated.
This investigation was performed based on individual’s own perception. In this study,
survey method was used. 401 questionnaires were collected from 49 different companies
and institutions. The obtained data were subjected to exploratory factor analysis by using
SPSS statistics software. Reliability of factors were evaluated. At the second stage of
the analysis we conducted the confirmatory factor analysis and we realized hypotheses
testing by the help of structural equation modeling. We used AMOS at this stage. As a
result of this study we observed the effects of power sources and organizational policies
on burnout perception. Many hypotheses of this study were accepted.

Keywords: Leadership, Transformational Leadership, Power  Resources,
Organizational Politics, Burnout.

Giris

Orgiitlerin icinde bulundugu dis ¢evre kosullarindaki genis ¢capli degisim ya da donii-
stimler, caligsanlar ve orgiit arasindaki psikolojik iligkinin 6nemini artirmigtir. Bir bagka
ifade ile bugiin orgiitler is gérenlerden isyerini sevme, sadakat duygusuna sahip olma ve
igyerinden ayrilma niyetine sahip olmama gibi bir takim duygularin 6tesine gegmelerini
beklemekte, bir bagka deyisle orgiitii bireysel kimlikleri ile 6zdeglestirecek Sl¢iide be-
nimsemelerini istemektedir. Orgiit ve calisan iliskisinin bagsaris1 6ncelikle; ¢alisanlarin
tikenmiglik algisindan uzaklagmalari, calisanin lideri algilayisit ve liderin bu algilanist
yonlendirmesi siirecine baglhdir.

Liderleri lider olmayanlardan ayirma stireci liderlik siniflandirmasi adr altinda yapilir.
Calisanlar zihinlerinde liderin ne olduguyla ilgili bir resim olustururlar ve sonra su anki
tanik olduklari liderlik davranisi ile bu resmi kiyaslarlar. Sonug olarak da lideri lider veya
lider degildir diye siniflandirmaya sokarlar. Bu durum 6nemlidir, ¢ilinkii sosyal gii¢c ve
etkilenme pozitif bir onaylama meydana gelirse olur, bu sebepten de bu siniflandirma
sonucu ¢alisan performansini etkiler. Liderlik tarzinin etkinligi normal bir sonug olarak,
isletmenin i¢inde bulundugu cevreler (risk oraninin yiiksek olmasi gibi), yasam tarz1 (bi-
reyci ya da toplumcu bir kiiltlire sahip olunmasi gibi) aligkanliklardan ve daha genel bir
ifade ile kiiltiir ile cok siki bir iligki i¢indedir. Bu nedenle bu ¢alismada en iyi liderlik tar-
z1 tammmlanmamakta, normal kosullarda dontisiimcti liderligin kullandig1 gii¢ kaynaklari
araciligiyla, organizasyonel politikalara etkisi incelenmektedir.

1. Déniisiimcii Liderlik

Dontistimeti lider; vizyon degistirici, mevcut durumda alisilmigin digina ¢ikilmasint
saglayan lider olarak tanimlanabilir. Degisebilen liderler; zor bir durum ile karsilastikla-
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rinda, grup ile uyumlu olarak alinan ortak karar dogrultusunda degigimi saglamakta ve
desteklemektedirler. Degisim odakli olmalari, grup igerisinde ytliksek derecede etkilesim
saglarken, probleme odaklanmay1 artirarak ¢oziim prosesi olusturmay: saglamaktadir
(Gil, 2007). Bass’in gelistirdigi dontisiimcii liderligin boyutlarini da deginecek olursak,
birinci boyut karizmadir. Karizmatik lider gurur asilar, saygi kazandirir ve giiven ve iyim-
serligi dogal hale getirir, vizyon ve misyon bilinci saglar. Karizmatik lider destek¢ilerine
ilham verir ve heyecan uyandirir. Ikinci Boyutu ilham kaynagi olmasidir. Cabast, vizyona
odaklanmast vs. astlar icin model olusturmaktadir. Uciincii boyutu, bireysel tutumdur. Bu
boyut kogluk-danigmanlik yaparak, geribildirim saglar. Dordiincii ve son boyutu entelek-
tiiel uyarimdir. Bu boyut astlar1 eski yontemleri yeniden diisiinmeye, yenilemeye tesvik
etmektedir. Boylelikle astlarin da diisiince hayal giicleri ile kendi inang ve degerlerini
taniy1p, sorunlar1 daha erken ve nitelikli fark etmeleri saglanmig olmaktadir (Hartoget al,
1997). Bu boyutlar; doniistimeii liderin kendi ¢ikarlarinin 6tesinde takipgisini harekete
geciren bir lider oldugunu gostermektedir. Bu basariyla ilgili oldugu kadar, hem takipci-
nin olgunluk ve idealistligini hem de kendini gerceklestirme ve bagkalarinin refahi, orga-
nizasyon ve toplumun refahini yiikseltmeye ¢alismasiyla ilgilidir. Ozetle lider; ulagilabilir
bir gelecek ongordiigiinde idealize edilmis etki ve ilham verici liderlik gosterir, takipgileri
icin Ornek tegkil eder, yiiksek performansli standartlar belirler, kararlilik ve giiven olus-
turur. Entelektiiel uyarim, lider takipgilerin daha yenilik¢i ve yaratict olmasina yardimei
olur. Bireysellestirilmis dikkat ise, liderin takipgilerin gelisimsel destege ihtiyaglari ol-
dugunu gordigii ve gelisimleri icin caligtirict etki (kogluk) gosterdigi zamanlarda goriil-
mektedir (Bass, 1999). Yukarida da belirttigimiz doniigtimcii liderlik boyutlarini, dort
baglik altinda toplamak miimkiindiir. Bunlar; idealize-karizmatik (etki, vizyon, giiven,
saygi, risk paylagimi, diiriistliik, modelleme), entelektiiel uyarim, (rasyonellik, problem
¢ozme), ilham verici motivasyon (hedeflere baglilik, iletisim, cogku), bireysellestirilmis
dikkat (kisisel ilgi, mentorluk, dinleme, giiclendirme) (Stoneet al, 2003).

Calisanlarin liderlerinin rehberliginden pozitif yonde etkilenip/etkilenmedigini arasti-
rilmasiyla ilgili yapilan bir ¢alismada; dontistimcii liderligin, etkilesimci veya serbest li-
derlik tarzlarina oranla rehberlik ile istikrarli bir eslesiklik gosterdigi ortaya konulmusgtur.
Ayrica bu calismada dénitisimceii liderligin, diirtistliiglin sembolii olmasi nedeniyle giiven
olusturmasinin, 6gretme cabasi ile yetersiz kabiliyetleri egitmesinin ve genel duruma
odaklanarak, yaraticilik konusunda cesaretlendirici olmasinin 6nemi ortaya konulmustur
(Sosik and Codsholk, 2000). Yapilan bir diger calismaya gore de; doniistimct liderlik,
prosediirel adalet ile baglantili ve is tatmini saglamaktadir (Pillaiand Williams, 1999).
Ayni zamanda doniigtimcti liderlik duygusal zeka, ideallestirilmis etki, ilham verici moti-
vasyon ve bireysel dikkat ile de pozitif yonde iligkilidir (Barling et al, 2000).

Sonug olarak; karizma (ortam yaratma), fedakarlik, duyarlilik ve en iyi performansa
odaklanma ile doniigtimcii lider ¢aligsanlar: tizerinde etkilidir. Biz bu ¢aligmada bu dort
faktoriin giic kullanimi ve organizasyonel politikalar aracilig ile tiikenmiglik tizerindeki
etkisini inceleyecegiz.
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2. Organizasyonel Politikalar Kavram

Organizasyonel politikalar kavramu, etkili bir kavram olmasina ragmen 1970’lere ka-
dar literatiirde ¢ok az dikkate alinmistir. Ancak 1970'lerin sonlarindaki ¢aligmalarda or-
giitlerin siyasi varliklar gibi siyasi isleyisten etkilendikleri ortaya konuldu. Bu nedenle de,
siyaset anlayisint anlamak i¢in hiikiimetlerin politikalarin1 anlamak gerekli oldugu gibi,
kuruluglarin daha iyi anlagilmasi i¢in de onun organizasyonel politikalarinin anlasilmasi
gerektigi belirtilmigtir (Ullah et al, 2010).

Giderek artan sayida ampirik ¢aligmalar, caliganlarin organizasyonel politika manev-
ralar1 hakkindaki diisiincelerinin uygulanan taktikler yerine algilanan politikalara odak-
lanilarak daha iyi anlasildigini gostermektedir. Bu caligmalar, siyasi algilarini 6lgmek
icin onerilen 6lgege “Organizasyonel Politika Olgegi Algilar” denir. Su anda, biligsel
perspektif orgiitsel siyasetin ¢aligmada baskin bir yaklagim oldugunu ortaya koymaktadir.
Calisanlarin tutum, davranig ve is ¢iktilarinin orgiitsel siyaset tizerindeki etkisi ile ampirik
caligma sayisinda artig meydana gelmigtir. Teorik ve pratik uygulamalar ile sahip oldugu
orgtitsel politika ve orgiitsel sonuglar arasindaki iliski 6nemlidir. Bu, potansiyel olarak
organizasyonel karmasanin, giiciin, taktik etkisinin, varsayilan hipotezlerin mikro-mak-
ro diizeyde organizasyonel sonuglarin anlasilmasina yardimci olacaktir (Vigoda-Gadot,
2010).

Diger bir ifadeyle orgiitsel siyaset kavraminin farkli bakig acilari ile tanimlanmast
miimkiindiir. Kamu sektériinde, belli ¢ikarlara ulagmak icin yiiriitiilen faaliyetler biitii-
ntiyken, orgiit agisindan bireylerin 6rgiit amaclari diginda kendi amaglaria ulagsmak igin
caba gostermeleridir (Andrews and Kacmar, 2001). Organizasyonel politikalarin, orga-
nizasyonel amaglarin basarilmasi tizerinde yikici etkisinin 6zellikle gelismis tilkelerde,
bir kdbus haline gelmeye bagladig1 ortaya konulmustur. Ayrica organizasyon icinde ¢a-
lisanlarin iglerini kaybetmemeleri i¢in organizasyonel politikalarin gerekli oldugu belir-
lenmistir. Orgiitsel siyaset ise, organizasyon icerisinde islevsel zorluklar gelistirmek igin
alian her eylemin arkasinda bazi dis yetkililerin roliiniin bulunmas1 kastedilmektedir.
Dis yetkiler arasinda da ¢atigma, gilic miicadelesi, taktik savaslart bulunmaktadir. Bu du-
rum ise organizasyon icerisindeki karar alma siirecinin daha da karmagiklagmasina neden
olmaktadir (Ullah et al, 2010).Ornegin dis ortam ne kadar riskli ise, 6zellikle bireyselligin
on plana ¢iktig1 orgiitlerde, bireyler orglit amaglarindan daha ¢ok kendi cikarlarini ger-
ceklestirmek tizere hareket ederler (Cropanzano et al, 1997). Bu nedenle, organizasyonun
yapisinin hukuki ve diger diizenlemelere uygun olmasi yaninda, organizasyon iginde is-
birliginin saglanmasi gerekmektedir. Bunun yaninda belirli diizenlemelerin ihlali halinde
ise, organizasyonlar olumsuz kamu ve sosyal yaptirimlarin etkisinden olusan bir yap1
haline gelmektedir (Randal et al, 1999). Yaptirimlarin artmasi ise organizasyon icerisinde
korku ve endigenin armasina ve de bireylerin tiikenmesine neden olabilecektir.

Etkilesime dayali bulgular da ise, ¢calisanlarca algilanan giiven ve sosyal destegin, or-
glitsel siyaset ve cesitli is sonuglari(yani, is tatmini, o6rgiitsel baghlik, stres, tilkenmiglik)
arasindaki iligkiyi etkin olarak yonlendirdigini gostermistir. Diger bir deyisle, orgiitsel



DONUSUMCU LIDERLIGIN KULLANDIGI GUC KAYNAKLARI VE ORGANIZASYONEL __ 319
POLITIKALAR ARACILIGI ILE TUKENMISLIK UZERINE ETKILERI
siyasetin olas1 potansiyel olumsuzluga neden olmasinin yaninda, eger orgiit ici iklimde
gliven ve sosyal destek hakimse bu olumsuzluk azalmaktadir (Vigoda-Gadot, 2010). Ca-
lismamizda da Vigoda-Gadot’un gelistirmis oldugu organizasyonel politika Slgegi kul-
lanilmustir. Bu 6lgekteki tic boyut tarafimizca; ticret/terfide adalet, diisiincede adalet ve
odiilde adalet olarak isimlendirilmigtir.

3. Tiikenmislik Kavram

Tiikenmislik kavrami ilk kez 1974 yilinda Freudenberger’in yazdigi bir makale ile
literatiire girmistir. Burada tiikenmiglik “mesleki bir tehlike” olarak nitelendirilmistir.
Freudenberger tiikenmisligi, “basarisiz olma, yipranma, asir1 yiiklenme sonucu gii¢ ve
enerji kaybi veya karsilanamayan istekler sonucu bireyin i¢ kaynaklarinda tiikenme duru-
mu” olarak tanimlamaktadir (Akt. Saglam vd, 2008).

Son yillarda ise tiikenmiglik kavrami farkli meslek gruplar1 arasinda ciddi bir sorun
haline gelmis, bu nedenle de ilgi odagi olmustur. Teori ve arastirmalar tiikkenmigligin cok
boyutlu oldugunu gostermektedir (Mendieta and Rivas, 2011).Tiikenmigligin 1993 y1-
lindan giiniimiize kadar literatiirde gecirdigi stirec incelendiginde; tiikenmisligin stresli
calismaya kars1 psikolojik bir yanit oldugu ve isle ilgili gerginlik, is hayatindaki stres
birikiminin yarattig1 bir sonug oldugu belirlenmistir (Halbesleben and Buckley, 2004).

Ayrica, tiikenmiglik, is stresi ile ilgili fiziksel, duygusal ve etkilesimsel belirti kiimesi
anlamina gelmekte ve duygusal tiikenme, kisisel basarisizlik ve duyarsizlagma boyutla-
rindan olugmaktadir Duygusal tiikenme kronik is stresinden kaynaklanirken, duyarsizlas-
ma/kisilere kars1 olumsuz tutumlar hayal kiriklig1, glivensizlik kaynakli olup, kisisel ba-
sarisizlik verimlilik eksikligi ve diisiik etkinlik kaynaklidir (Mendieta and Rivas, 2011).

Literatiirdeki diger tiikenmislik tanimlarinda ise, tiikenmisligin klinik ortaminda g6z-
lemlenebilir oldugu, amag kaybi ve kapana kisilmiglik hissinin neden oldugu bir siireci
ifade ettigi ve de olumsuz tecriibelerin birikimi sonucu meydana gelen bir sendrom oldu-
gu belirtilmistir (Yildirim ve Icerli, 2010). Ayrica, Maslach tiikenmisligi “profesyonel bir
kisinin mesleginin 6zgiin anlam1 ve amacindan kopmasi, hizmet verdigi insanlar ile artik
gercekten ilgilenmiyor olmasi” bi¢ciminde tanimlamigtir. Tiikenmisligin ana belirtileri
enerji ve motivasyon duistikltigii gibi fiziksel ve duygusal diger bireylere kars1 gozlem-
lenebilir sekilde olumsuz tutum gostermesi yontiyle de davranigsaldir (Kagmaz, 2005).
Ayrica, tikenmiglik etkilesim sonucu olugsmaktadir (Budak ve Siirgevil, 2005), birey
maruz kaldig1r durum karsisinda kroniklesmis duygusal tiikenme yasamakta ve kendini
hem fiziksel hem de duygusal yonden ¢okmiis, isine ve hizmet verdigi kisilere karst du-
yarsizlagmis hissetmektedir. Bu durum kargisinda ise savunma mekanizmasi gelistirerek,
sorunu insanlarda gormekte ve sonug olarak da yalnizlagmaktadir. Son agamada ise birey
onceki durumundan farkl olarak icine kapanmis davraniglart sonucunda, hizmet verdigi
kurum ve kisilere kars1 yetersiz kaldig1 ve yeterli katkiyr saglayamadig diisiincesine ka-
pilmaktadir (Akt. Ardi¢ ve Polat¢i, 2009).
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Tiikenmisligin kigilerarasi birebir iletisim gereken mesleklerde gortilme oraninin daha
yiiksek oldugu cesitli aragtirmalarla dogrulanmigtir, bunun 6nemli nedenlerinden birinin
ise calisanlarin bireylere karst sorumluluk duygularinin nesnelere oranla daha yiiksek
olmasidir (Ardig¢ ve Polatci, 2009). Bu alandaki en genig olan ¢calisma Maslach’a ait olup,
bu alandaki calismalar1 6lgmek icin Maslach Tiikenmislik Olcegi’ni gelistirmistir. Calis-
mamizda da bu 6l¢ek kullanilmistir. Bu sendroma iliskin ti¢ temel etmen bulunmaktadir.
Bunlar; duygusal tiikkenmiglik, depersonalizasyon (duyarsizlagma), bireysel beceride azal-
madir (Ersoy vd, 2001). Freudenberger (1974) tiikkenmisligin sadece duygusal tiikenmisg-
lik boyutunu tanimlarken, Maslach ve Jackson (1981) literatiirde tiikenmislik ile ilgili ad
gecgen li¢ boyutu ortaya koyan teorisyenler olarak yer almaktadirlar (Saglam vd.,2008).
Sikca goriilen tiikenmiglik etmenleri i¢in; bireysel ya da kurumsal diizeyde olustugu, in-
sanin i¢ diinyast ile ilgili duygulari, amaclari, istekleri ve beklentileri etkileyen psikolojik
bir deneyim oldugu, olumsuz bir deneyim ve sorunlar ile baski hissi, huzursuzluk ve islev
bozukluguna neden oldugu s6ylenebilir (Ersoy vd, 2001). Diger bir yoniiyle tiikkenmiglik
stresle miicadelede bireyin basarisiz olmasidir. Stresin temelinde ise kisinin meslegiyle
yiizlesmesi sonucu yasadigi hiisrandir. Tiikenmiglik kavrami yukarida belirttigimiz gibi
ti¢c boyuttan olugmaktadir. Bu boyutlar: kisaca aciklarsak; duygusal tiikenme, bireyin igin-
de yasadig1 olumsuz durumlar sonucunda kendisini su¢lamasi sonucu yasadigi duygusal
travmadir. Bu durum da siire¢ iginde tiikenmislik hissetmesidir. U¢ boyut icerisinde tii-
kenmislige en fazla etkisi olan boyuttur. Duyarsizlagsma, bireyin hizmet sundugu kisilerin
insan olma unsurunu bir kenara birakarak, hizmet verdigi kisilere adeta nesnel bir var-
liklarmigcasina davranigta bulunmasin ifade eden boyuttur. Kigisel bagar: eksikligi ise,
strese kaynak olusturan probleme kars1 bireyin kendisini ¢aresiz hissetmesi ve problemi
¢ozmede kendisini yetersiz gormesidir. Bireyde motivasyon diislisii meydana gelmekte
ve birey soruna kars1 kontrol eksikligi yasamaktadir. Bu boyut aslinda diger iki boyutun
dogal bir sonucu olmaktadir. Ciinkii duygusal yonden ¢okmiis ve cevresine karsi duyar-
sizlagmig bir bireyin bagarisiz olmasi kagiilmazdir. Kisisel bagari eksikligi ayn1 zamanda
bireyin kendi potansiyeli oldugunu diigiinmesi ancak bu potansiyeli ortaya cikarabilecegi
uygun ortamin saglanmadig1 algisiyla olusan ikilemin sonucudur (Ka¢gmaz, 2005).

Buna karsin ¢aligan-organizasyon biittinlesmesinin saglanmasi calisana potansiyelini
ortaya cikarabilecegi uygun ortamin yaratilmasia bagliyken, bu ayn1 zamanda organi-
zasyonlarinda hayatta kalmasinin kosulu olusturmaktadir (Kaya ve Selcuk, 2007). Ogren-
ci hizmetleri alaninda faaliyette bulunan personellere yonelik yapilan aragtirma sonucu
da, yukaridaki agiklamalart destekler niteliktedir. Bu arastirmaya gore, duygusal tiikenme
ve kigisel basarisizligin toplam is doyumunu anlamli bir degerde negatif yonde etkiledigi
ortaya konulmustur. Ayrica yiiksek duygusal tikkenme toplam is doyumunun diigmesine
neden olurken, beklenenin aksine duyarsizlagsma ile toplam is doyumu arasinda anlamli
bir iligki olmadigini ortaya konulmustur. Tiikkenme sonrasinda duyarsizlasmanin olugsma-
masi ise personelin duygusuz ve kisiliksiz hale gelmeyebilecegi ile agiklanmistir. Bunun
yaninda tiikenmisligin ti¢ bileseni ve toplam is tatmini arasinda da anlamli bir iligki ol-
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dugu vurgulanmistir. Sonug olarak ise toplam is doyumunun %25 oraninda tiikenmislik
bilesenlerinden etkilendigi belirlenmistir (Brewer and Clippard, 2002).

4. Gii¢c Kullanim

Helriegel vd.(2001) giicii bagkalarinin davramiglarimi etkileme kapasitesi, Ceylan
(2011) ise bir sonuca varmak icin bilgi, insan ve kaynaklar1 kullanma yetenegi olarak
tamimlamistir. Gliciin ti¢ temel niteligi; giic goreceli olarak 6l¢tilebilir niteliktedir. Bir ki-
sinin giicti, bagka bir kiginin giicii ile kiyaslanabilir. Gii¢ dengelidir: Gii¢ sadece etkileyen
ya da etkilenen tarafindan degil, her ikisi tarafindan belirlenir. Denge unsuru, farkl gii¢
cesitlerinin birbirini dengeleme 6zelliginden kaynaklanir. Gli¢ sadece kabul edilen bol-
gede etkilidir. Her yerde ve her zaman gecerli tek bir gii¢ yoktur. Bir kisinin gii¢ alaninin
geniglemesi, bir bagkasinin gii¢ alaninin daralmasina neden oldugundan, tiim bireyler i¢in
gecerli olan standart bir gii¢ biciminden s6z edilemez (Giiney, 2007).

4.1. Gii¢c Kaynaklar1 Siiflandirmalari

Calismamizda gti¢ kullanimi 5 alt fakt6r (Karizma, yasal-mesru, zorlayict, 6diil ve uz-
manlik giicti) olarak ele alimmigtir. Liderlik tarzlarina gore, uyguladiklari gti¢ cesitlerinin
farklilik gostermesi miimkiindiir. Max Weber gii¢c kavramini ilk ortaya atanlardan biridir
ve li¢ gli¢ kaynagi tanimlamigtir (Akat vd., 2002). Ancak giintimtizde organizasyonlarda
formel olarak, Raven ve French (1959) tarafindan gelistirilen siniflandirma sonucu tanim-
lanan bes giic kaynagi kullanilmaktadir. Bunlar; yasal-mesru, odiillendirme, zorlayici,
uzmanlik ve benzesim (karizma) giictidiir.

Karizmatik (Benzesim) Giic: Kisinin, kahramanlik, istiin kisisel yetenek ve nitelikle-
rine dayanan bir gii¢ kaynagidir (Akat, 2002). Bu giic kaynag1 grup tiyelerinin, kendilerini
etkileme giicti yiiksek olan liderlerle 6zdeslestirmelerini veya ona benzemek istemelerini
ifade etmektedir. Bu 6zdeslestirme sonucu lidere kars1 grup tiyelerinde saygi, begeni ve
begenilme istegi uyanmakta ve grup iiyeleri lidere itaat etmektedir (Thompson, 2002).
Dolayistyla bu gtictin temelini, liderin grup tiyelerine verdigi ilham ve onlarin isteklerine
acik olmasi olusturmaktadir (Kogel, 2003). Ayrica izleyicilerin begeni ve 6zdeslestirme
dereceleri arttik¢a, bu giictin etkisi de artmaktadir (Bakan ve Biiyiikbese; 2010).

Yasal-Mesru Giic: orgiit i¢indeki calisanlari ve olaylar1 kontrol etme hakki bigimsel
olarak verilmektedir. Bu yoniiyle bicimsel bir gii¢ kaynagidir. Demokrasiye ve hukuka
dayalidir (Akat, 2002). Dolayisiyla hiyerarsik olarak bulunulan konumdan (Ugur, 2005)
ve de liderin orgtit icerisindeki statiistinden gelen (Bakan ve Biiytikbese, 2010) bu yolla
caligsanlarin etkilenmesinden kaynaklanan giictiir. Bu giiciin etkili olabilmesi i¢in, liderin
statiistiniin onemli sayilabilecek yetkilerle de desteklenmesi bu giiciin etkisinin artmasini
saglamasi yontiyle 6nemli olacaktir.

Zorlayict Gii¢/Cezalandirma Giicli: Bu gii¢ kaynaginin temelini korkuya dayalidir.
Bu nedenle grup tiyelerini tarafindan korku algis1 uyandiran her sey bu giictin kaynagim
olusturacaktir. Korku algis1 uyandiran faktorler fiziki gti¢ (silah gibi) olabilecegi gibi, li-
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derlerin orgiitteki isin feshine karar verebilmeleri, bagka goreve atamalari, riitbe diigtirme
uygulamalari gibi yaptirimlardir. Ancak bu yaptirimlarin bir giic kaynagi olusturabilmesi,
liderin cezalandirma yetkisinin somut olarak belirlenmis olmas1 kadar, caliganlarda da bu
yetkinin kullanilabilecegi konusunda bir inanigin olugsmas: gerekmektedir (Kogel, 2003).
Cezalarin uygulanis bi¢imlerini; resmi yani yazili ya da sozlii ikaz, uyart, ¢alisanin isten-
meyen isi yapmakla gorevlendirilmesi, calisanlarin siki (Ozcan, 2014) ve esit olmayan
denetime tabi olmasi olarak siralanabilir.

Odiillendirme Giicii: Lider, emrinde calisanlara olumlu durumlar saglama (isten erken
ayrilmalarina izin vermek gibi) olumsuzluklar1 giderme (mesela, is kosullarini gelistirme)
giiciine sahipse, ¢alisanlar tizerinde 6diillendirme giicii tasimaktadir (Thompson, 2002).
Calisanlarin liderin hedeflerine 6diil alma ve kazang elde etme beklentisiyle itaat etme-
lerini ifade etmektedir. Bu 6diiller pirim, takdir, terfi ettirme vb. siralanabilir. Ancak bu
gli¢c kaynagimin etkili olabilmesi liderin elinde bulunan 6diillendirme alternatiflerine ve
bu odiillerin ¢alisanlar nezdindeki 6nem derecesine (Ugur, 2005) ve 6diillendirmedeki
adalete bagli olacaktir. Odiillendirme sonucunda calisanlarin édiilii almalar1 veya ala-
mamalar1 motivasyon artisini saglamakta veya motivasyonu diisiirebilmektedir(Ozcan,
2014).Ancak bu gii¢c kaynaginin orgiitte uzun siire kullanilmasi, astlarin kendi i¢lerinde
birbirlerine kars1 duygusal iliskilerini ve ise kars1 doyum diizeyini olumsuz olarak etkile-
yebilir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010).

Uzmanliktan Kaynaklanan Gti¢: liderin emri altinda bulunan calisanlar ve diger in-
sanlar tarafindan kendisine, yaptig1 isle ilgili tstiin bilgi ve uzmanlik atfedilmesi nede-
niyle ortaya ¢ikan giictiir. Dolayisiyla lider hangi alanda uzman olarak goriiliiyorsa, ancak
o alanla ilgili bir konumda, liderlik edecek giice sahip olmaktadir (Thompson, 2002).
Liderin uzmanlik giictintin bu anlamda cift yonlii bir giic oldugunu sdylemek miimkiin-
diir. Nedeni ise liderin tecriibeli ya da bilgili olmas1 gerektigi gibi astinda liderinin bu
niteliklerini olumlu algilamasi ile ilgilidir ki, bu da liderlerin astlarindan daha bilgili ya da
tecriibeli olmasi1 varsayimini beraberinde getirmektedir (Meydan ve Polat, 2010).

5. Doniisiimcii Liderlik, Giic Kaynaklari, Orgiitsel Politikalar ile Tiikenmislik
Tliskisi

Son yillarda dontistimcti liderlik belirgin sekilde 6ne ¢ikmustir. Liderin ¢iktisi; ¢aligan-
larin bagarisi ve gelisimidir. Ancak yapilan arastirmalarda dontistimeii liderligin perfor-
mans ile pozitif iligki i¢inde oldugu belirlenmistir. Son yirmi yildir organizasyonel bilim
alaninda yeni liderlik teorileri; doniisiimcti, karizmatik ve vizyoner olarak ayrilmustir.
Her bir teori kendi iginde farkli olmasina ragmen her tg¢ liderlik tipinin “gticlii birlesti-
ricilik ve giiven saglayabilecegi” cesitli aragtirmalarla ortaya konulmustur (Dvir et al.,
2002). Orgiitler degisim karsisinda hem kendisini hem de izleyicilerini degisime adapte
edebilen, dontistimii saglayan liderlere ihtiya¢ duymaktadir. Bu anlamda dénitigiimcti li-
derlik, hem kendisinin hem de izleyicilerin ihtiyaglarini karsilayarak, ulagilmasi zor olan
hedeflere ulagmay1 bagarabilirler. Bu hedeflerin basarilmasi lider ve izleyiciler arasindaki
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etkilesimin ¢ok yogun olmasini gerektirmektedir. Doniistimeti liderligin temel 6zellikleri
olan karizma, esin kaynagi olma, entelekttiel uyarim ve bireysellestirilmis etkinin bu etki-
lesimi saglama yoniinde yeterli olmasi beklenmektedir (Cakar ve Arpak, 2003).

Toremen ve Yasan (2010)kidem yilinin artmasinin bireysel destege olan ihtiyaci azalt-
t181, daha geng 6gretmenlerin ise daha ideal olmalariin da etkisiyle daha fazla bireysel
destege ihtiya¢ duyduklar1 ortaya konulurken, erkek 6gretmenlerin kadin 6gretmenlere
gore farkli sorunlara daha olumlu yaklastiklar: belirlenmigtir. Brewer ve Shapard (2004)
ise; meta-analiz metodu ile yas ve deneyim ile tiikkenmislik arasindaki iliskiyi incelemisler
ve yukarida belirtilen aragtirma ile uyumlu olarak yagh ¢aligsanlarin geng calisanlara gore
daha az tiikenmislik yasadiklarini (yas ile duygusal tiikenme arasinda negatif korelasyon
oldugu anlamina gelir), ayn1 is ya da alanda uzun siire calisanlarda cesitli alanlarda kisa
stire ¢alisanlara gore tiikkenmiglik oraninin daha diisiik oldugunu (ayn1 alanda deneyim ile
duygusal tiikkenme arasinda negatif korelasyon oldugu anlamina gelir) ortaya koymuslar-
dir. Bu aragtirma sonucunda elde edilen bulgular da yine doniistimeti liderligin degisimci
yOniiniin tiikenmiglige yol agabilecegi yontindeki hipotezimizi desteklemektedir. Hartog
vd. (1997) tarafindan yapilan arastirma da ilham vericilik ile dontistimcii liderligin ara-
sindaki iligkinin daha rasyonel-objektif (islemci) liderlige gore yliksek oldugunu ortaya
konulmugtur. Smith vd. (2004); yaptiklar1 arastirmada ¢evresel degisimin yiiksek oldugu,
dinamik durumlarda doniisiimeii liderlik kiiltiiriiniin 6nerilebilecegini vurgulamiglardir.
Bununla beraber doniistimcti liderlik boyutunu inceledigimizde carpici bir sonugla karsi-
lagmaktayiz, o da dontistimceti liderligin ana 6zelligini olusturan degisimci, yenilik¢i 6zel-
liginin baglt bagina bir tilkenmiglik nedeni olabilecegi gercegidir. Hizli, kokli degisim
karsisinda bireylerin korkuya kapilacagi, degisim sonucu belki de ise yaramaz olacak-
larini diisiinmeleri, daha yogun tempolu ¢alisacaklari, ya da degisime alisma déneminin
yasatacagi stres kargisinda tiikenmislik yaganabilecektir.

Déniistimceii liderlerin almalar1 gereken ana 6nlem; 6grenen 6rgiit yapisinit olustura-
bilmek olacaktir. Korkmaz (2006)’a gore; 6grenen orgiitler yeni kosullar stirekli ola-
rak ogrenir ve kendilerini bu degisime adapte ederler. Dvir (2002) lider-6rgiit arasindaki
kopuklugun tiikenmislige neden olacagini belirterek, doniistimcii liderligin temelinde
var olan stirekli 6zerklik ve gliclendirmenin bireysel destek ile kigisel gelisimin tesvik
edilmesi durumunda miimkiin olacagini vurgulamistir. Bu nedenle, dontisiimcii liderin
odaginin 6rgiit ve calisanlarin davraniglari olmali ve orgiitsel hedeflere ulagilmasi igin
takipgisi ile baglilik olugturmalidir (Stone, 2003). Dontistimcti lider sadece caliganlari-
n1 desteklemekle kalmaz, ayn1 zamanda izleyicilerin amacglarini gelistirir ve genisletir,
performansa giiven saglar, beklentileri 6zellestirir, acik veya kapali fikirleri degistirir.
Dontistimeti liderlik karizmatik davranig gostererek, motivasyonu arttirir, entelektiielligin
tesvikini saglar, bireysellestirmeye dikkat ederek destekleyicilerinin davranigini belirler.
Prensip olarak; doniistimcii liderlik destekg¢ilerin gelisimi tizerinde giiclii etkiye sahiptir.
Déniistimeti liderler tiim destekleyicilerin potansiyel kabiliyetlerini ortak, akici bir notada
birlestirirken, gelecek sorumluluklar icin gelistirmeyi diistintir (Dvir, 2002). Ancak donti-
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stimcii liderin, her durumda basarili olmasinin beklenmesi miimkiin olamaz. Degisime
odakli bu liderlik tarzinda, insanlarin hemen her degisimi ve rehberligi kabul etmeleri
de beklenemez. Insan odakli, bireyin liderine duydugu inanma ve giivenme duygulariyla
siki sikiya bagli olan bu liderlik tarzi da tiikenmislige neden olabilecektir. Yukaridaki
durumlarin her birinin ayni1 zamanda aksi durumlarinin da oldugu g6z 6niine alinmalidir.
Ornegin, liderin is cesitlendirmeyi ihmal etmesi ya da ¢alisanin 6zerklik alaninin bu-
lunmamasi tiikenmigligi artiracaktir (Griffen, 2002). Kisaca; insani orgiite yeniden geri
getirmek gerekmektedir, bu sistemleri ve yapilart degistirmenin insanlart degistirmekten
daha kolay olmasi nedeniyle, insan yapisinin karmagikligi da 6nemli bir etken olmakla
birlikte, bir¢ok durumda ihmal edilmektedir (Vries, 2007).

Yukaridaki agiklamalar bir anlamda, gii¢ kaynaklar1 ve organizasyonel politikalar ile
tiikenmiglik arasindaki iligkiyi de agiklamaktadir. Nedeni ise; orgiit i¢indeki 6rnegin ytk-
sek orandaki degisimin calisanlar tarafindan, zorlayici bir giic uygulandig algisini olug-
turabilir. Ya da orgiit icinde yildirma politikalarmin uygulandigini algisini da olusturabi-
lir. Yapilan aragtirmalar da bu durumu desteklemektedir. Hong ve Kaur (2008), yaptiklari
arastirmada caliganlara anlamsiz ve yogun prosediirler dayatilmasinin, ig katiliminin az
olmasinin, lider tarafindan giiciin paylagilmamasinin, adil ve esit algilanmayan 6diillen-
dirme sisteminin calisanlar tiiketerek isten ayrilmaya zorladigi belirlenmistir. Bunun
yaninda ise ise katilimlarinin 6zellikle kendi yaptiklar iglerde saglanmasinin, desteklen-
melerinin ve kariyer gelisimlerine firsat verilmesinin is doyumunu artirdig1 ortaya konul-
mustur. Bu aciklamalarda gii¢c kaynaklarinin yanlig kullanilmasinin, 6rgiitsel iklimin daha
kat1 algilanmasinin tiikenmislige yol agabilecegini ortaya koymaktadir.

6. Metodoloji
6.1. Olcekler

Bu calismada liderlik tarzinin 6l¢iilmesi amaciyla kullanilan test, Bass ve Avolio’nun
(1997) “Multifactor Officer Questionnaire (MLQ)” isimli 6lceginin dondstiiriicti liderligi
6lcen boyutlarindan, Conger ve Kanungo’nun (1994) gelistirdigi liderlik 6l¢eginden ve
Podsakoff ve arkadaglarinin (1996) “Transformational Leadership Behavior Inventory”
isimli 6l¢eklerinden yararlanilarak olusturulmustur (Dogan, 2002).

Boylece, dontistiiriict liderlik, biitiin boyutlarin katilimi ile, dokuz boyut bazinda 61-
clilmiisttir. Karizma 8, ilham vererek insanlar1 giidiileme 4, insanlar1 diistinmeye sevk
etme 4, bireye yonelik ilgi 4, uygun bir model olma 3, yiiksek performans beklentisi 3,
grup hedeflerinin kabul edilmesine tesvik etme 4, kisisel risk 4 ve cevreye duyarlilik 7
madde ile toplam 41 maddeden olusan testte, ¢alisanlarinin amirleri ile ilgili degerlen-
dirmelerini “Kesinlikle Katilmiyorum”dan, “Kesinlikle Katiliyorum”a kadar uzanan beg
basamakli bir degerlendirme araliginda yapmalar1 istenmistir (Dogan, 2002).

Tiikenmisligin 6l¢iilmesi icin ise Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen ve
Ergin (1992) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan Maslach Tiikenmiglik Envanteri kullanil-
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mustir. Bu 6lgek ti¢ alt boliimden olugmaktadir. Bu bolimler yukarida agiklandig tizere;
“duygusal tilkenme 9 madde, “duyarsizlagsma 5 madde ve “kisisel basar1 8 madde olmak
lizere envanter toplam 22 maddedir (Kogak, 2009).

7. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu calismada, gerek diger boliimlerinde gerek bu boliimiinde ortaya konulan veriler
cercevesinde asagidaki Sekil 1.’deki model olusturulmustur.

Liderin Uyguladig

Giicler

-Karizma

-Yasal

-Odiillendirme
Doéntigiimcil -Uzmanlik \ . L
Liderlik / -Zotlayict MM%@
-Karizma(Ortam - Kigisel Bagarisizlik
Yaratma) - Duygusal
-Motivasyon Tikenmislik
-Ilham Verme Organizasyonel /V - Duyarsizlagma
(Duyarlilik) M
-Eniyi \ Ucret/Terfi Adalet
Performansa -Diisiincede Adalet
Odaklanma -Odiilde Adalet

Sekil 1. Arastirma modeli

Ilk dort hipotez seti Doniisiimeii liderlik ile ¢alisanin algiladig giic iliskisini agikla-
may1 amaclamigtir. Dolayistyla tiim iligkileri faktorler boyutunda incelemek igin olus-
turulan alt hipotez sayis1 ¢ok fazla oldugundan her hipotez setinin altinda bulunan alt
hipotezler topluca belirtilmistir:

H1: Yoneticilerin sergiledigi Doniistimeti Liderlik uygulamalarinin 6nemli bir fak-
torii olan "Karizma", ¢alisana uygulanan gii¢ kullanimt ile ¢aligan algisini pozitif yonlii
olarak etkiler.

H2: Yoneticilerin sergiledigi Doniistimeti Liderlik uygulamalarinin 6nemli bir fakto-
rii olan "Motivasyon", ¢calisana uygulanan gii¢ kullanimi ile calisan algisini pozitif yonlii
olarak etkiler.

H3: Yoneticilerin sergiledigi Doniistimeti Liderlik uygulamalarinin 6nemli bir fakto-
rii olan "flham Verme", ¢alisana uygulanan gii¢ kullanimu ile ¢alisan algisini pozitif yonlii
olarak etkiler.

H4: Yoneticilerin sergiledigi Doniistimeti Liderlik uygulamalarinin 6nemli bir fakto-
rii olan "En lyi Performansa Odaklanma", ¢aligana uygulanan gii¢ kullanimu ile ¢aligan
algisini pozitif yonli olarak etkiler.
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Bu faktor altinda Doniistimeti liderligi olusturan faktdrlerin yani "Karizma", "Mo-
tivasyon", "Ilham Verme", ve "En Iyi Performansa Odaklanma"nin galisanin gii¢ algist
ile ilgili, karizmatik gii¢, yasal gii¢, ddiillendirme, uzmanlik ve zorlayicilik boyutlarinin
anlagilmasina iligkin olarak alt hipotezleri topluca agagidaki sekilde ifade edilmigtir.

Tablo 1. Dontisiimcti Liderlik ve Gili¢ Kaynaklar1 Hipotez Tablosu

Eniyi

H1-4 alt hipotezler Karizma  Motivasyon Ilham Verme Perforn)l’ansa
Odaklanma

Karizmatik gii¢ Hla H2a H3a H4a
Yasal gii¢ Hlb H2b H3b H4b
Odiillendirme Hlc H2c H3c Hdc
Uzmanhk Hld H2d H3d H4d
Zorlayicihk Hle H2e H3e H4e

HS: Yoneticilerin sergiledigi Dontisiimeti Liderlik uygulamalarinin énemli bir fak-
torii olan "Karizma", ¢alisana uygulanan organizasyonel politikalar ile ¢aligan algisim
pozitif yonlii olarak etkiler.

H6: Yoneticilerin sergiledigi Dontistimceti Liderlik uygulamalarinin 6nemli bir fakto-
rii olan "Motivasyon", ¢alisana uygulanan organizasyonel politikalar ile ¢aligan algisini
pozitif yonli olarak etkiler.

H7: Yoéneticilerin sergiledigi Dontistimcii Liderlik uygulamalarinin 6nemli bir fakto-
rii olan "flham Verme", ¢alisana uygulanan organizasyonel politikalar ile ¢aligan algisini
pozitif yonlii olarak etkiler.

H8: Yoneticilerin sergiledigi Dontistimcti Liderlik uygulamalarinin 6nemli bir fakto-
rii olan "En Iyi Performansa Odaklanma", ¢calisana uygulanan organizasyonel politikalar
ile calisan algisini pozitif yonlii olarak etkiler.

Bu faktor altinda Déntistimeti liderligi olusturan faktorlerin yani "Karizma", Motivas-
yon", "[lham Verme", ve "En Iyi Performansa Odaklanma"nin ¢alisanin organizasyonel
politikalar ile ilgili, Ucret/Terfide, Diisiincede ve Odiilde adalet algis1 boyutlarinin anla-
stlmasina iligkin olarak alt hipotezleri topluca asagidaki sekilde ifade edilmistir.
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Tablo 2. Doniistimeti Liderlik ve Organizasyonel Politikalar Hipotez Tablosu

H5-8 alt hipotezler ~Karizma Motivasyon Ilham Verme Eniyi Performansa

Odaklanma
Ucret/Terfide adalet H5a Ho6a H7a H8a
Diistincede adalet H5b H6b H7b HS8b
Odiilde adalet H5c Hé6c H7c H8c

Caligsanin giic algisinin tiikenmislik algisina etkisini inceleyen hipotezler ve bunlarin
alt hipotezleri asagida sunulmustur.

H9 Gii¢ algisinin degiskenlerinden "Karizmatik Gti¢" algist ile ¢alisan tiikenmiglik
algis1 arasinda pozitif bir iligki vardir.

H10 Giic¢ algisinin degiskenlerinden "Yasal gii¢" algisi ile ¢aligan tiikenmislik algisi
arasinda pozitif bir iligki vardir.

H11 Giic algisinin degiskenlerinden "Odiillendirme" algisi ile ¢alisan tiikenmislik al-
gis1 arasinda pozitif bir iligki vardir.

H12 Gii¢ algisinin degiskenlerinden "Uzmanlik" algist ile ¢aligsan tiikenmiglik algist
arasinda pozitif bir iligki vardir.

H13 Gii¢ algisinin degigkenlerinden "Zorlayicilik" algist ile ¢alisan tiikenmislik algist
arasinda pozitif bir iligki vardir.

Tablo 3. Gti¢ Kaynaklar1 ve Tiikenmiglik Hipotez Tablosu

H.9'13 alt Karlz‘l.natlk Yafal Odiillendirme Uzmanhk Zorlayicihk
hipotezler giic giic

Kigisel H9a H10a Hlla Hi2a Hi3a
Basarisizhik

Duygusal H9b H10b Hllb H12b H13b
Tiikenmislik

Duyarsizlasma HO9c H10c Hllc Hl12c Hl13c

Calisanin organizasyonel politikalar ile ilgili algisinin tiikenmiglik algisina etkisini
inceleyen hipotezler ve bunlarin alt hipotezleri asagida sunulmustur.

H14 Organizasyonel politikalar degiskenlerinden "Ucret/Terfide adalet" algist ile ca-
lisan tiikenmiglik algist arasinda pozitif bir iliski vardir.

H15 Organizasyonel politikalar degigskenlerinden "Diisiincede adalet " algist ile cali-
san tiikenmiglik algis1 arasinda pozitif bir iligki vardir.
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H16 Organizasyonel politikalar degiskenlerinden "Odiilde adalet" algisi ile galisan
tiikenmiglik algisi arasinda pozitif bir iligki vardir.

Tablo 4. Organizasyonel Politikalar ve Tiikenmislik Hipotez Tablosu

H14-16 alt hipotezler ~ Ucret/Terfide adalet Diisiincede adalet Odiilde adalet

Kisisel Basarisizhik Hl4a Hl15a Hl6a
Duygusal

Tiikenmislik H14b H15b H16b
Duyarsizlasma Hl4c H15c Hl6c

Calisanin dontistimceii liderlik ile ilgili algisinin tiikenmislik algisina etkisini incele-
yen hipotezler ve bunlarin alt hipotezleri asagida sunulmustur.

H17 Doéniistimeti liderlik degiskenlerinden "karizma" algisi ile ¢aligan tiikenmislik
algis1 arasinda pozitif bir iligki vardir.

H18 Déniistimcti liderlik degiskenlerinden "motivasyon" algisi ile ¢aligsan tiikenmis-
lik algist arasinda pozitif bir iligki vardir.

H19 Dontisiimeti liderlik degiskenlerinden "ilham verme" algisi ile calisan tiikenmis-
lik algist arasinda pozitif bir iligki vardir.

H20 Doéniistimcii liderlik degiskenlerinden "en iyi performansa odaklilik" algist ile
calisan tiikenmiglik algis1 arasinda pozitif bir iligki vardir.

Tablo 5. Dontistimcti Liderlik ve Tiikenmiglik Hipotez Tablosu

H17-20 alt hipotezler = Karizma Motivasyon Ilham  En lyi Performansa

Verme Odaklanma
Kisisel Basarisizhik Hl17a Hl18a H19a H20a
Duygusal Tiikenmislik H17b H18b H19b H20b
Duyarsizlasma Hl17c H18c H19c H20c

Calismanin amaci dontistimcti liderlik uygulamalarini benimsemis yoneticilerin, bir
yandan igletmenin ihtiya¢c duydugu degisimler iizerinde yogunlagirken diger yandan ca-
lisanlarda olugan tiikenmislik algis1 ve buna baglh davraniglarla ilgili 6nleyici 6nlemler
gelistirmelerine yardimci olmak ve olugsmus tiikenmislik algisi ile bireyin baga ¢ikabil-
mesine nasil yonetimsel katki saglanabilecegine aciklik getirilmesidir. Yonetimin birey
olarak calisanlarla iletisim kurmasi kadar c¢alisanlarin da yonetimle iletisim kurabilmesi
isletmelerin basarilari ve organizasyonel iklim agisindan vazgecilmez 6gelerdendir. Ti-
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kenmigligin temel 6zelliklerinden birisinin degersizlik algist oldugu unutulmamalidir.
Bu amaca hizmet edebilmek i¢in ¢aligmada temel karakteristik 6zellikleriyle dontigtimcti
liderlik ayrmtili bir anket ¢aligmasi yardimiyla ¢alisan goziiyle analiz edilmistir. Ikinci
olarak calisanlarin yonetim araci olarak gii¢ ve organizasyonel politikalari nasil algiladik-
lar1 6l¢tilmistiir. Son olarak calisanin birey olarak kendisini tiikkenmislik perspektifinden
calisma kosullarinda degerlendirmesi istenmistir. Boylece ¢alisandaki tiikenmiglik algisi
yonetimin etkisi acisinda incelenmeye ¢aligilmisgtir.

7.1. Analiz ve Bulgular

Calismada kullanilan 6lgekler literatiirdeki ¢aligmalardan yararlanilarak olusturuldu.
40 kisilik bir grup tlizerinde 6n test uygulamasi yapilarak tepki ve yorumlart alindi. So-
rulardaki terciimeden kaynaklanabilecek yanlig anlagilmalarin 6niine ge¢ilmis oldu. Ayni
zamanda periyodik olarak tez danigmaninin tavsiye ve yonlendirmeleriyle kapsayici bir
anket olusturma caligmasi gerceklestirildi. Calismada kullanilan veriler yiiz yilize anket
yontemi ile elde edildi. Cesitli sektorlerde 49 firmadan elde edilen toplam 401 kisiden
toplanan veriler aragtirma analiz siirecinin ilk asgamasinda incelenerek SPSS istatistik pa-
ket programina girildi. Caligmaya katilan kisilerin yonetici pozisyondaki kisiler olmasina
ve Ust diizey yoneticiler ile birebir iletisim halinde olmalarina 6zen gosterildi. Bu asa-
mada kayip veri incelemesi yapildi. Kayip veri sayisi ¢cok diisiik oldugundan bogluklar
ortalama ile dolduruldu. Kayip veri miktar1 bireysel verilerde %10'un altinda ise ihmal
edilebilir diizeyde olarak kabul edilmektedir (Akt. Hair vd, 2010, s. 47).

Analizin birinci agamasinda giivenilirlik ve agimlayici (exploratory) faktor analizi
yapildi. Bu caligmalarin sonucunda daha sonradan her bir faktoriin giivenilirlik verileri
ayrica tek tek aktarilacak olmakla birlikte herhangi bir problemle karsilagiimadi. Yapilan
acimlayici faktor analizi sonucunda belirteclerin faktor yiiklerinin beklenene yakin bir
sekilde istenilen faktorlerde toplandigi goriildii. Yine ayri bir baslik altinda ayrica verile-
cegi lizere bazi belirtegler analizden cikarildi. Ciinkti bu itemlerin faktor yiikleri ya birden
fazla faktore dagiliyordu, ya da cok diisiiktii. Buradan elde edilen sonuclara ikinci agama
birinci adimda dogrulayici faktor analizi yapildi. Dogrulayici (confirmatory) faktor ana-
lizi sonucunda elde edilmesi beklenen tiim fakttr yapilarina ulasildi. Daha sonra ikinci
asama olarak yapisal esitlik modeli araciligiyla calismanin hipotezleri test edildi. Cikan
sonuglar rapor ve analiz edilerek sunuldu.

Bu analiz sonucunda elde edilen sonuclar Tablo 6-9'da verilmistir. A¢imlayici faktor
analizi sonucunda Tablo 6’da doniistimcii liderlik ile ilgili 4 alt fakt6r olusmugtur. Faktor-
ler sirastyla; 1: karizma (ortam yaratma), 2: fedakarlik, 3: duyarlilik, 4: en iyi performan-
sa odaklanma. Tablo 7’de gti¢ kullanimu ile ilgili 5 alt faktor olusmustur. Bunlar sirasiyla;
1: karizma, 2: yasal giic, 3: ddiillendirme, 4: uzmanlik ve 5: zorlayici giictiir. Tablo 8’de
organizasyonel politikalar ile ilgili 3 alt faktdr olusmustur. Bu alt faktorler sirasiyla; 1:
ticret-terfide adalet, 2: diisiince 6zgtirliigii ve 3: ddiillendirmede adalettir. Tablo 9’da tii-
kenmislik algis1 3 alt faktor altinda toplanmustir. Sirasiyla; 1: duygusal tiikenme, 2: duyar-
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sizlagma, 3: kisisel basarisizliktir. Sorularin faktor yiiklerinde tiim tablolarda yer alan,001
degerleri tarafimizca yazilmis olup, %10 un altinda bir degeri ifade etmektedir.

Tablo 6. Dontistimcti Liderlik Faktor Analizi

et 1(Karizma- 3(itham  4En Iyi

Doniisiimcii Liderlik Anket Sorulari Ortam  2(Motivasyon) o Performansa
Yaratma) °'M®)  Qdaklanma)

DL4O_VHede.ﬂer1m1;e ulasacagimiza 7 294 186 001

inandigin1 bize belli eder.

].')L39'_Qrtak bir misyona sahip olmanin 737 198 315 001

6nemini vurgular.

DL22_Isletmenin fiziksel ¢evresinde

bulunan ve hedefe ulasma oyunu tikayan 729 203 125 133

engelleri (teknolojik, sinirliliklar, ’ ’ ’ ’

kaynaklarin kisitlilig1 gibi) hemen fark eder.

DLA} 1_Girisimcidir; hedeflere ulagmak i¢in 710 101 312 001

yeni firsatlar1 kagirmaz.

DL38_Isletmede calisanlarin yetenek ve /700 161 267 001

becerilerinin neler oldugunu bilir.
DL26_Yol gosterirken 6rnekler kullanir. ,626 ,359 ,160
DL21_Bana grubun herhangi bir tiyesi

olarak degil de, bir birey olarak davranir. 231 787 ,001 001
DL20_lsletmenin hedeflerinin pesinden

giderken bilyiik fedakarliklarda bulunur. 254 766 233 001
DL19_Grubun iyiligi i¢in kendi 001 741 369 222

onceliklerinden vazgeger.

DL36_Isletmenin iyiligi icin sik sik
kendinden bazi1 seyler feda etmek ,250 ,690 223 ,195
durumunda kalir.

DL25_Kararlarinin vicdani ve ahlaki

sonuglarini g6z ontinde bulundurur. 326 190 ;738 001

DL33_Sorunlara ¢ok farkli acilardan
bakmami saglar.
DL23_Davraniglar1 bende sayg1 uyandirir. 311 ,200 ,678 ,136

DL34_Astlar1 arasinda bir takim havasi ve

,341 ,260 ,722 ,001

ruhu gelistirir. 366 268 678 001
DL14_Sadece en iyi performansta 1srar 108 139 111 805
eder.

DL24_Onun i¢in ikinci en iyiye yer yoktur. ,001 111 284 ,761
DL10_Isletmenin hedefleri pesinden

giderken kisisel riski yiiksek olan eylemlere ,385 ,366 001 ,507

girigir.
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Tablo 7. Gii¢ Kaynaklar:
. . 2(Ya 3(0diil  4(Uz-
Gii¢c Kaynaklar1 Anket Sorular1 1(Karizma) sal) lendirme) manlik) 5(Zorlayici)
QK%O_Uygulamada igler sarpa sardiginda 831 001 001 170 001
¢oziime yardimci olur.
GK29_Isimle ilgili problemlerin ¢6ziimiinde 820 128 001 279 001
bana zaman ayirir.
GK28_Isimle karsilastigim problemlerin
¢Oziimi i¢in bana uygulamada pratik destek ,807 ,113 125 ,199 ,001
saglar.
GK27_i§imle ilgili problemlerdeki
belirsizligi azaltmam icin gerekli bilgileri ,783 ,193 ,135 ,001 -,107
benimle paylasir.
GK3.1_Yet.e“,nek.ll yanlarlml vurgulayarak /746 195 127 147 001
kendime gilivenimi tazeler.
GK26_Isimle ilgili yasadigim problemlere
¢Ozlim liretebilmem i¢in tecriibe ve bilgisini ,734 ,328 141 ,123 ,001
paylasir.
GK24_I§_1mle ilgili problemleri anlay1s ve 726 190 001 154 001
sabirla dinler.
GK11_Yonetici kadro, isimle ilgili 6neriler 181 830 129 202 001
sunar.
G}K I.O_Yb'netlcl kadro, isimle ilgili teknik 278 /768 001 227 001
onerilerde bulunur.
G.KQ_.YCSnetlcl kadro, isimle ilgili teknik 152 /749 001 359 001
bilgileri bana sunar.
GKS8_Yonetici kadro, gorevimi en iyi
sekilde yerine getirecek ruh haline girmemi ,364 ,602 272 -,183 ,126
saglayabilir.
GK7_Yonetici kadro, isimin beni
memnun edecek sekilde dizayn edilmesini ,230 ,552 273 =242 ,381
saglayabilir.
GK1_Yonetici kadro, alacagim maagin
artirtlmasinda yetki sahibidir. 104 101 868 133 001
GK%_Y(’)?etlm l.<a.1dro, bana 6zel fayda ve 213 116 820 182 001
imkan saglayabilir.
G}K’:‘_deetlc% kadrc_),_bana yapilacak ekstra 124 132 /794 121 123
odemelere etki edebilir.
GK19_Amaglara ulagmak i¢in, 6nemli
derecede kisisel fedakArlikta bulunur. A75 001001 664 131
GK16_Yonetici kadro ytiksek sorumluluk
gerektiren gorevlerde yetkisini bize 141 122 141 ,662 ,197
devreder.
GK20_Yonetici kadro, ekip (takim) ugruna 365 230 267 609 144

yliksek derecede risk alir.
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GK21_Yonetici kadro, organizasyonel
amagclart bagarmak i¢in aligilmigin diginda ,190 ,222 ,366 ,606 ,001
davraniglar gosterir.

GKS5_Yonetici kadro, isi bana zor hale

getirebilir (zorlastirabilir). -104 001 001 001 03

GK6_Yonetici kadro, isi ¢aliganlarin

hoslanmadig1 hale sokabilir. 001 001 108 001 A72

GK4_Yoénetici kadro, hoglanmadigim

gorevler verebilir. 001 001 001 147 37

Tablo 8. Organizasyonel Politikalar Faktor Ytikleri

2(Diisiince  3(Odiillendirme

Organizasyonel Politikalar Anket Sorular: 1(iicr/Ter.) Orgiirliigii) Adalet)
OP10_Kimsenin kars1 koyamadig1, her seyi kendi 803 153 117
istekleri dogrultusunda yonlendiren bir grup yoktur. ’ ’ ’
OP11_Organizasyon politikalarina aykiri olacak

sekilde, kimsenin ticret artig1 ya da terfi aldigini ,745 ,001 ,178

hatirlamiyorum.

OP9_Organizasyonumuz organizasyon politikalarinda
sadece birkag calisana hizmet vermek amaciyla ,724 221 157
degisiklik yapildigina tanik olmadim.

OP2_lyi fikirler yoneticilerin fikirleriyle catigsa bile

o ,249 318 213
deger gortir.
OPI_Orgil'Illzfisyonu}.lluzda}, farkh sekillerde 6nde 001 810 149
olmak degil, liyakat 6nemlidir.
OP3_Kiritik koklii fikirler olsa bile, ¢alisanlar
diistindiiklerini agtk¢a diga vurmalari i¢in 314 ,742 ,001
cesaretlendirilirler.
OP6_Calisanlar sadece yiiksek performans 110 001 907

gosterdikleri zaman odiillendirilirler.

0OP7_Odiiller genellikle en iyi performansa verilir. ,152 ,205 374
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Tablo 9. Tiikenmislik Algist Faktor Yiikleri
Tiikenmiglik Algis1 Anket Sorular: 1(DuyTtik) 2(Duyarsiz) :;éla(;s')'
TAdt2_Is déniisii kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum. ,346 ,153 ,001
TAdt1_Isimden sogudugumu hissediyorum. 822 ,113 ,104
TAdt3_Sabah kalkinca kendimi yorgun buluyor ve tekrar ise 786 278 001
gitme arzusu duymuyorum. ’ ’ ’
TAdt8_Yaptigim isten yildigimi hissediyorum. ,731 327 ,001
TAdt6_Biitiin giin insanlarla ugragsmak, benim icin gercekten 677 211 001
yl1pratici. ’ ’ ’
TAds10_Bu iste calismaya bagladigimdan beri insanlara karsi 302 787 218
sertlegtim. ’ ’ ’
TAds11_Bu isin beni giderek katilastirmasindan korkuyorum. ,330 ,766 ,001
TAkb22_Isim geregi karsilastigim insanlarin, bazi problemleri 143 661 108
icin beni sug¢ladiklarmni hissediyorum. ’ ’ ’
T.l 8- Ipsanlarla yakin bir ¢alismadan sonra kendimi canlanmig 001 001 839
hissediyorum.
T19- Bu iste bircok kayda deger basari elde ettim. ,001 ,001 ,769
T17- Isim geregi karsilastigim insanlarla aramda rahat bir 168 001 670

atmosfer olustururum.

Bu calismada yapilan giivenirlik analizi sonucunda tiim faktdrler yeterli (kabul edile-
bilir) giivenirlik diizeyini saglamistir. Veriler tablo 10°da listelenmigtir.

Tablo 10. Giivenilirlik Analizi Ve A¢iklanan Varyans

Cronbach's  Eigen Aciklanan Varyans

Alfa Value (%)
DONUSUMCU LIDERLIK 65,455
1(Karizma-Ortam Yaratma) 0,875 7,108 41,811
2(Fedakarlik-Motivasyon) 0,835 1,851 10,889
3(Duyar1111k-Hham) 0,847 1,156 6,802
4(En Iyi Performansa Odaklanma) 0,610 1,012 5,954
GUC KAYNAKLARI (Giivenilirlikleri kaldi) 70,141
1(Karizma) 0,924 7,234 36,169
2(Yasal) 0,824 2,511 12,554
3(Odiillendirme) 0,845 1,600 8,002
4(Uzmanlik) 0,764 1,496 7,478
5(Zorlayici) 0,628 1,188 5,939

ORGANIZASYONEL POLITIKALAR 68,311
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1 (ticr/Ter. Ad.) 0,760 3,558 39,533
2(Diis. Ozg.) 0,765 1,384 15,373
3(Odiil. Ad.) 0,813 1,206 13,404
TUKENMISLIK ALGISI 63,687
1(Duygusal Tiikenme) 0,865 4,198 38,159
2(Duyarsizlagma) 0,704 1,770 16,090
3(Kisisel Basarisizlik) 0,652 1,038 9,438

Dogrulayici faktor analizi sonucunda modelde yer alacak tiim faktérlerin olustugu
goriildi. Analiz ile ilgili elde edilen model indislerine iligkin sonuglar Tablo-11’de veril-

misgtir.

Tablo-11 Model Fit indisleri

x2 (1-3) 1965,584p< 0,05
df 969

x2/df 2,028

Goodness of fit index (GFI) 0,850 0,827

Adjusted Goodness of fit index (AGFI) 0,800 0,790
Incremental fit index (IFI) 0,900 0,895
Tucker-Lewis Index(TLI) 0,900 0,875
Comparative fit index (CFI) 0,900 0,893

Root mean square error of approximation (RMSEA)  0,030-0,080 0,051

p<.10; ¥ p<.05; *%p<.00]

Bu caligmada 15 faktor elde edilmigtir. Bu degiskenlere ait ortalama, standart sapma

ve korelasyon analizi degerleri agagida tablo 12’deki gibidir.
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Yapisal esitlik modeli ile calismanin hipotezleri test edildi. Bu hipotezler araciligryla

Déniistimeii liderligin Tiikenmislik algisi lizerine etkisi incelenmis olacak.

Tablo 13. Dontistimcii Liderlik Hipotezleri

Hla DL1(Karizma) GKI1(Karizma) *#*%  Kabul Edildi (+)
H1b DL1 GK2(Yasal) % Kabul Edildi (+)
Hle DL1 GK3(Odiillendirme) % Kabul Edildi (+)
H1d DL1 GK4(Uzmanlik) 0,03 Kabul Edildi (+)
Hle DL1 GKS5(Zorlayici) 0,004 Kabul Edildi (-)
H2a DL2(Motiv.) GK1(Karizma) ##%  Kabul Edildi(+)
H2b DL2 GK2(Yasal) ##%  Kabul Edildi(-)
H2c¢ DL2 GK3(Odiillendirme) 0,054 Kis. Kab.Edil.
H2d DL2 GK4(Uzmanlik) 0,477 Reddedildi(+)
H2e DL2 GKS5(Zorlayicr) #k%  Kabul Edildi (-)
H3a DL3(ilh. Ver.) GK1(Karizma) 0,010 Kabul Edildi (+)
H3b DL3 GK2(Yasal) ##%  Kabul Edildi (+)
H3c DL3 GK3(Odiillendirme) 0,002 Kabul Edildi (+)
H3d DL3 GK4(Uzmanlik) ##%  Kabul Edildi (+)
H3e DL3 GKS5(Zorlayici) 0,007 Kabul Edildi (-)
H4a DL4(En i Per.) GK1(Karizma) k% Kabul Edildi (+)
H4b DL4 GK2(Yasal) k% Kabul Edildi (+)
H4c DL4 GK3(Odiillendirme) % Kabul Edildi (+)
H4d DL4 GK4(Uzmanlik) ##%  Kabul Edildi (+)
H4e DL4 GKS5(Zorlayicr) 0,774 Reddedildi

H5a DL1(Karizma) OP1(ticr/Ter.Ad.) 0,006 Kabul Edildi(+)
H5b DL1 OP2(Diis.Ozg.) ##%  Kabul Edildi (+)
H5c¢ DL1 OP3(Odiil. Ad.) 0,195 Reddedildi

H6a DL2(Motiv.) OPI1(iicr/Ter.Ad.) ##%  Kabul Edildi (+)
H6b DL2 OP2(Diis.Ozg.) ##%  Kabul Edildi (+)
Hé6c DL2 OP3(Odiil. Ad.) ##%  Kabul Edildi (+)
H7a DL3(ilh. Ver.) OP1(iicr/Ter.Ad.) 0,294 Reddedildi

H7b DL3 OP2(Diis.Ozg.) 0,001 Kabul Edildi (+)
H7¢ DL3 OP3(Odiil. Ad.) 0,765 Reddedildi

H8a DL4(En i Per.) OP1(ticr/Ter.Ad.) ##%  Kabul Edildi (+)
H8b DL4 OP2(Diis.Ozg.) ##%  Kabul Edildi (+)
H8c DL4 OP3(Odiil. Ad.) ##%  Kabul Edildi (+)
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Yukaridaki tabloda da gortilecegi tizere; dontisiimcti liderligin giic kaynaklar ile olan
iligkisinin test edilmesi sonucunda H2c (doniisiimcii liderligin motivasyon faktoriiniin
glic kaynaklarinin 6diillendirme faktoriine pozitif yonlii etkisi), H2d (dontisiimcti lider-
ligin motivasyon faktdriintin gli¢ kaynaklarinin uzmanlik faktortine pozitif yonli etkisi),
H4e (dontisiimcti liderligin en iyi performans faktoriintin gii¢ kaynaklarinin zorlayici gii¢
faktortine pozitif yonlii etkisi), HSc (dontisiimcii liderligin karizma faktériiniin organizas-
yonel politikalar 6diilde adalet faktortine pozitif yonli etkisi), H7a (dontigtimcii liderli-
gin ilham verme faktériiniin organizasyonel politikalar iicret ve terfide adalet faktoriine
pozitif yonli etkisi), H7c (doniistimcti liderligin ilham verme fakt6riiniin organizasyonel
politikalar odiilde adalet faktoriine pozitif yonlii etkisi), hipotezleri reddedilmigtir. Diger
hipotezler ise kabul edilmistir.

Tablo 14. Tiikenmislik Algis1 Hipotezleri

H9a GK1(Kariz) HhO TA1(Duy. Tiik) ,008  Kabul Edildi (-)
H9b GK1 TA2(Duyarsizlasma) ,001  Kabul Edildi (-)
H9c¢ GK1 TA3(Kis.Bsrszlik) 960 Reddedildi
H10a GK2(Yasal) TA1(Duy. Tiik) ,006 Kabul Edildi (-)
H10b GK2 TA2(Duyarsizlagma) ,024  Kabul Edildi (-)
H10c GK2 TA3(Kis.Bsrszlik) ,864  Reddedildi
Hlla GK3(Odiil.) TA1(Duy. Tiik) ,691  Reddedildi
H11b GK3 TA2(Duyarsizlasma) ,024  Reddedildi
Hlle GK3 TA3(Kis.Bsrszlik) *#%  Kabul Edildi (-)
H12a GK4(Uzman.) TA1(Duy. Tiik) ,859  Reddedildi
H12b GK4 TA2(Duyarsizlagma) ,011  Kabul Edildi (-)
H12c GK4 TA3(Kis.Bsrszlik) ,336  Reddedildi
H13a GK5(Zorlayicr) TA1(Duy. Tiik) , 337 Reddedildi
H13b GK5 TA2(Duyarsizlagma) ***  Kabul Edildi(+)
H13c GKS TA3(Kis.Bsrszlik) ,120  Reddedildi
H14a OP1 (Uc/T.A.) TA1(Duy. Tiik) ,005  Kabul Edildi (-)
H14b OP1 TA2(Duyarsizlagsma) #kx  Kabul Edildi (-)
H14c OP1 TA3(Kis.Bsrszlik) ,020  Kabul Edildi (-)
H15a OP2(Diis.Oz.) TA1(Duy. Tiik) ,002  Kabul Edildi (-)
H15b OP2 TA2(Duyarsizlagsma) *#*%  Kabul Edildi (-)
H15¢ OP2 TA3(Kis.Bsrszlik) ,010 Kabul Edildi (-)
H16a OP3(Odl.Ad.) TA1(Duy. Tiik) ,140  Reddedildi
H16b OP3 TA2(Duyarsizlagma) ,008 Kabul Edildi (-)
H16c OP3 TA3(Kis.Bsrszlik) ,065  Kis.Kabul Edildi
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Yukaridaki tabloda da goriilecegi tizere; gii¢ kaynaklar1 ve organizasyonel politikalar
algisinin tiikenmiglik tizerine etkisinin 6l¢iildiigl hipotezler siralanmistir. H9a (gii¢ kay-
naklarindan karizma faktSriiniin, tiikenmis algis1 duygusal tiikenme faktorii tizerine pozi-
tif etkisi), H9b (glic kaynaklarindan karizma faktoriiniin, tikenmis algisi duyarsizlagsma
faktori tizerine pozitif etkisi), H10a (gii¢ kaynaklarindan yasal gii¢ faktdriiniin, tiikenmis
algis1 duygusal tiikenme faktori tizerine pozitif etkisi), HIOb (gii¢ kaynaklarindan ya-
sal gti¢ faktortintin, tiikenmis algis1 duyarsizlasma faktorii tizerine pozitif etkisi), Hllc
(glic kaynaklarindan o6diillendirme faktoriintin, tiikenmis algisi kisisel basarisizlik faktorii
tizerine pozitif etkisi), H12b (gii¢ kaynaklarindan uzmanlik faktoriiniin, tiikenmis algisi
duyarsizlagma faktorii tizerine pozitif etkisi), H13b (gtic kaynaklarindan zorlayici fakto-
rlintin, tiikenmig algis1 duyarsizlagsma faktort tizerine pozitif etkisi), H14a (organizasyo-
nel politikalar ticret ve terfide adalet faktoriiniin, tikkenmis algis1 duygusal tiikkenmiglik
faktori tizerine pozitif etkisi), H14b (organizasyonel politikalar ticret ve terfide adalet
faktortiniin, tiikenmis algis1 duyarsizlasma faktorii tizerine pozitif etkisi), Hl4c (organi-
zasyonel politikalar ticret ve terfide adalet faktoriintin, tiikenmis algisi kisisel basarisizlik
faktori tlizerine pozitif etkisi), H15a (organizasyonel politikalar diisiincede adalet fakto-
rliniin, tiikenmis algis1 duygusal tiikkenme faktorii tizerine pozitif etkisi), HISb (organi-
zasyonel politikalar diistincede adalet faktoriiniin, tlikenmis algist duyarsizlagma faktort
tizerine pozitif etkisi),H15¢c (organizasyonel politikalar diistincede adalet faktortintin,
tilkenmis algist kisisel basarisizlik faktorii tizerine pozitif etkisi), H16b (organizasyonel
politikalar 6diilde adalet faktortintin, tiikenmig algist duyarsizlagsma faktorii lizerine pozi-
tif etkisi),hipotezleri kabul edilmistir. Diger hipotezler ise reddedilmistir.

Tablo 15. Dontigtimeti Liderlik - Tikenmiglik Algis1 Hipotezleri

H17a DL1(Karizma) TA1(Duy. Tiik) ,005 Kabul Edildi(+)
H17b DL1 TA2(Duyarsizlagma) ,001 Kabul Edildi(+)
H17¢ DL1 TA3(Kis.Bsrszlik) 972  Reddedildi

H18a DL2(Motiv.) TA1(Duy. Tiik) ,023  Kabul Edildi(+)
H18b DL2 TA2(Duyarsizlagsma) ,003  Kabul Edildi(+)
H18c DL2 TA3(Kis.Bsrszlik) ,004  Kabul Edildi(+)
H19a DL3(ilh. Ver.) TA1(Duy. Tiik) ,113  Reddedildi

H19b DL3 TA2(Duyarsizlagsma) ,041 Kabul Edildi(+)
H19¢ DL3 TA3(Kis.Bsrszlik) ##%  Kabul Edildi (-)
H20a DL4(En i.Perf.) TA1(Duy. Tiik) ##%k  Kabul Edildi(+)
H20b DL4 TA2(Duyarsizlagma) % Kabul Edildi(+)
H20c DL4 TA3(Kis.Bsrszlik) 011  Kabul Edildi(+)
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8. Sonu¢ ve Degerlendirmeler

Calismamizda ti¢ hipotez ortaya konulmus ve yukaridaki tablolar da yer alan sonuglar
elde edilmistir. Hipotezlerimiz degerlendirildiginde, dontisiimcii liderligin tiikenmiglik
ile direk iligkili olmayacag1 ancak uyguladigi organizasyonel politikalarin ve giiciin etkisi
ile tiikkenmislige etki edebilecegi ongoriilmiistii.

Tablo 13, 14 ve 15 incelendiginde; 1, 2, 3, 4. Hipotezlerimizi degerlendirdigimizde;
doniistimcii liderligin (H1) karizma boyutu ile gii¢ kullaniminin tiim boyutlar1 arasinda
iliski mevcuttur. Bu etkilesimin rolii zorlayict gii¢c disindakilerde pozitif yonliidiir. Dola-
yistyla Hla, H1b, Hlc, H1d ve Hle hipotezleri kabul edilmistir. Déniistimcii liderligin
(H2) motivasyon boyutu ile gii¢c kaynaklar1 degerlendirildiginde; karizma giicii ile ilis-
kili olan H2c hipotezi digindaki hipotezlerimiz (H2a, H2b-, H2d, H2e-) kabul edilmistir.
H2c¢’nin reddedilmesi ise, bireylerin 6diillendirme giiciinden etkilenmelerinin miimkiin
oldugu ancak salt ddiillendirme giictiniin motivasyonu saglamasinin, yani bireyleri ha-
rekete gecirmesinin her zaman miimkiin olmayacagi ile aciklanabilir. Calisanlarin odiilt
yeterince degerli gérmemesi ya da odillendirmede belli bir doyum noktasina ulagmis
olmalari, 6diillendirme giictiniin etkisini azaltacaktir. Bireyler motivasyonlarinin saglan-
mas1 konusunda ilave olarak karizma, yasal, uzmanlik ya da zorlayict bir etkene ihtiyag
duymaktadirlar. Ciinkii salt 6diil beklentisinden kaynaklanan gii¢ yeterli degilse, bireyle-
rin harekete ge¢melerini saglamayacaktir. H3 flham verme boyutu ile tiim gii¢ kaynaklar
H3e hari¢ pozitif yonlii bir iligki i¢cindedir. Dolayisiyla H3a, H3b, H3c, H3d, H3e- hipo-
tezlerimiz kabul edilmistir. H4 En iyi performansa odaklanma ile zorlayici gii¢ disindaki
hipotezlerimiz kabul edilmistir. Bu dogrultuda H4a, H4b, H4c, H4d hipotezlerimiz kabul
edilirken, H4e hipotezimiz reddedilmistir. Bu hipotezin reddedilmesi kisilerin en iyiyi
hedeflemelerinin ancak zorlayict giic digindaki diger giic kaynaklar: ile miimkiin oldu-
gunu gostermektedir. Bu durum bireyin iyi ile yetinmemesi, en iyiye odaklanabilmesinin
ancak liderin izleyicilerini olumlu yonde motive etmesi ve ddiillendirmesi ile miimkiin
olacagi ile agiklanabilir. Bunun diginda ise bireyler olagan olanla yetinmek isteyecekler,
kendi yaraticiliklarint ve fedakarliklarini calismalarina yansitmayacaklardir. Keza en iyi-
ye ulagmak ancak ilave fedakarlik ile saglanabilir bu ise ancak kisinin i¢inden gelen istek
ile miimkiin olmaktadir. Dolayisiyla bu sonug, her ne kadar hipotezimiz reddedilmis olsa
da, calismamizin 6gretici ve 6rnek verici sonuglardan biridir.

Déniistimeti liderligin alt boyutlarinin, organizasyonel politikalar alt boyutlari ile de-
gerlendirildiginde; HS belirtilen hipotezlerimizden H5a, HSb kabul edilmis ancak H5c
reddedilmistir. H5¢’nin reddedilmesi, karizmanin liderin 6zelliklerinin yarattig1 bir etki
olmas1 nedeniyle, 6diilde adalet algis1 ile iligkisinin bulunmamasi yani soyut bir kabul
algist olarak, daha somut ¢ogu zaman para ile ifade edilen bir algry1 etkilemiyor olmasi
anlamli bir sonuctur. Buna kargin doniigiimcii liderligin ikinci boyutu olan motivasyon
(H6) ile ilgili hipotezlerin her iicii de H6a, H6b ve H6c kabul edilmistir. Ugiincii boyut
olan ilham verme ise (H7) yine H7b’nin kabul edilmesi buna kargin ise H7a ve H7¢’nin
reddedilmesi anlamlidir. Yukarida belirttigimiz gibi ilham verme liderin izleyenlerini viz-
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yona odaklamas ile ilgilidir. Bu da ¢ok yonlii iletisim ile miimkiin olmaktadir. Dolay1-
styla diisiincede adalet ile pozitif iligki i¢cinde olmasi, buna karsin ticret/terfide adalet ile
odiilde adaleti etkilememesi anlamlidir. Doniigtimcii liderligin dordiincii boyutu en iyi
performansa odaklanma (HS8)’da ise her ti¢ hipotezde (H8a, H8b, H8c) kabul edilmistir.
Yine en iyi performansa odaklanan izleyenin, orgiit icindeki ticret/terfide adalet, diisiince-
de adalet ve odiilde adalet algisinin pozitif iliski icinde olmasi, izleyenin Grgiite inanmig
olmasi ve tiim giiciinii ortaya koymasi, yani orgiit ile biitiinlesmesiyle ilgilidir.

Giig alt boyutlari ile tiikenmiglik alt boyutlar1 arasindaki analiz sonug¢larimiza degine-
cek olursak; gtictin karizma (H9) boyutu hipotezlerinden, H9a(-) ve H9b(-) kabul edilmis
ancak H9c reddedilmistir. Bu sonug¢ karizma giictintin lider-iiye arasindaki 6zdeslesme-
den kaynaklanmas: ile agiklanabilir. Bir bagka deyisle, karizma giicti duygusal tiiken-
meye ve duyarsizlagmaya neden olmazken yani negatif yonlii iligki i¢indeyken, kisisel
basarisizlikla arasinda iligki saptanamamustir. Izleyici kendisini lideriyle 6zdeslestirirken,
kiyaslama yapma ve kendini yetersiz gérme hissine kapilabilir. Bu nedenle duygusal tii-
kenmeye ve bunun getirdigi duyarsizlagsmaya neden olmasi anlamlidir. Ancak karizma
giliciiniin kisisel bagarisizliga (kendisini ise yaramaz hissetmesi) kapilmamas1 6nemlidir.
Keza karizma hayranlikla ilgilidir. Bagkasina hayranlik duyarken, birey kendisini daha
onemsiz hissetmesi ve duygusal ¢okiintli yasamasi s6z konusu olabilir. Buna kargin ya-
sal glic (H10); tiikenmisligin iki boyutu (H10a-, H10b-) ile negatif iligki icindeyken,
H10c ile anlamli bir iliski s6z konusu degildir. Bunun nedeni yasal giiclin, daha kesin
ve prosediirel bir gii¢c olmasidir. Lider bu giicii kullanirken insan unsuruna daha kuralci
yaklagmaktadir. Bireyler ise kurallara uyduklar siirece, kendilerini basarili gorebilirler.
Odiillendirme giicii ile tiikenmislik algis1 boyutlari irdelendiginde ise (H11), H11c- kabul
edilirken H11a ve H11b reddedilmistir. Odiillendirmenin herhangi bir tiikenmislik algist
olusturmasi ¢cogu zaman beklenmez ve mantiga aykiri bir sonug olarak gortilebilir. Ancak
odiillendirmenin izleyici icin 6nem derecesinin diisiik olmasi, ddiillendirmenin orgiitte
beklendigi sekilde tam olarak uygulanmamasi, ¢aliganlar arasinda ¢atigmaya ve birinin
kazancinin digerinin kayb1 olarak algilanmasi sonuglari sebebiyle kisisel basarisizlik fak-
torii nedeniyle tiikenmiglige neden olmaktadir. Ancak 6diillendirme ¢ogu zaman olumlu
duygulart uyandirmast sebebiyle duygusal tilkenme ve duyarsizlasma boyutlariyla tii-
kenmislige yol agtiina iligkin bir sonug¢ olusmamistir. Ancak 6diillendirme giicti, kisisel
basarisizlik neden olmaktadir. Yine giictin dérdiincii boyutu olan uzmanlik giicii (H12)
ile tiikkenmislik boyutlari irdelendiginde; H12b- kabul edilmis buna kargin H12a ve H12c¢
reddedilmistir. Bu gii¢ liderin mesleki bilgi ve donanimiyla ilgilidir. Bu nedenle liderin
uzmanlik giictiniin bireyde, duygusal yonden meslegi ile ilgili tam olarak isteneni vere-
medigini diislinmesi ve kendisini yetersiz gérmesiyle aciklanabilirken, bireyin duygu-
sal yonden tiikenmesine ve kigisel yonden basarisiz olmasina neden olmamast dogaldir.
Buna karsin liderin uzmanlik giiciiniin baskin olmasi, begenisinin diisiik olmasini berabe-
rinde getireceginden kisiyi duyarsizlastirabilmektedir. Giictin son ve besinci boyutu olan
zorlayicr gilictin (H13) tlikenmis boyutlari ile olan iligkisinde ise; H13b kabul edilirken,



DONUSUMCU LIDERLIGIN KULLANDIGI GUC KAYNAKLARI VE ORGANIZASYONEL __ 347
POLITIKALAR ARACILIGI ILE TUKENMISLIK UZERINE ETKILERI
H13a ve H13c reddedilmistir. Bu tarafimizca elestirilmektedir. Ciinkii zorlayici gii¢ bir
anlamda birey tizerinde baski olusturan ve bireyi tam anlamiyla ¢aresiz hissettirebilecek
diizeyde bir giictiir. Ornegin bireyin ¢alismasinin siki sikiya kontrol edilmesi, bireyin ca-
ligma arkadaglarinda daha fazla olarak irdelenmesi zorlayici gli¢ 6rneklerindendir. Boyle
bir durumun bireyi sadece duyarsizlastirmasi buna karsin ise duygusal yonden etkileme-
mesi ve kisisel basarisizlik hissettirmemesi beklenmemektedir.

Organizasyonel politikalar algisi ile tiikenmiglik arasindaki iligki incelendiginde ise;
ticret/terfide adalet algis1 (H14) ile her ti¢ tiikenmislik faktori de negatif yonlii iligki i¢in-
dedir. Dolayistyla H14a-, H14b- ve H14c- kabul edilmistir. Bu durumda beklenen sonug-
lardan biridir. Bireyin ticret ve terfide adalet algisinin yiiksek olmasi ile kendisini ¢are-
siz hissetmesi, duygusal acidan ¢6kmiis ya da bagarisiz olmus hissetmemesi olagandir.
Diistincede adalet (H15) H15a-, H15b- ve H15c¢c- kabul edilmistir. Bireyin diislincelerini
ozgiirce ifade ettii ve bunun icin bir yaptirim ya da ayrimciliga maruz kalmadigr bir
ortamda tiilkenmeyecegini ortaya koymaktadir. Ancak 6diilde adalet (H16) birlikte deger-
lendirildiginde, H16b- digindaki hipotezler reddedilmistir. Caligmamizin beklenmeyen
sonuglarindan biridir. Nedeni ise bireyin odiillendirilme algisi yiiksekken duyarsizlas-
ma disinda, duygusal yonden tiikenebilecegi ve kendini basarisiz gorebilecegini goster-
mektedir. Fakat yukaridaki boliimlerde de belirttigimiz gibi kisi 6diilde doyum noktasina
ulagtiysa ya da 6diil birey i¢in anlamini yitirdiyse bu sonuclar da olagan karsilanabilir.

Tablo 15°de yer alan doniisiimcii liderlik ve tiikenmislik algis1 hipotezlerinin nere-
deyse tamamu pozitif yonlii olarak kabul edilmistir. Bu da dontisiimcti liderlik ve tiiken-
mislik arasinda iligki oldugunu gostermektedir. Dontistimeti liderlik alt boyutu karizma
ile tiikenmiglik alt boyutlarinin test edildigi H17 hipotezinde H17a ve H17b alt hipotez-
leri kabul edilmis ancak H17c hipotezi reddedilmistir. Dolayisiyla karizma giicii ytliksek
olan algilanan bir liderin duygusal tiilkenme ve duyarsizlagsmaya yol agmayacagi ancak
kisisel bagarisizliga neden olabilecegi anlamina gelmektedir. Bireyin liderine hayranlik
duyarken, kendisini yetersiz gorerek kisisel yonden basarisiz hissetmesinin s6z konusu
oldugunu gostermektedir. Motivasyon algisi yiiksekken, tiikenmiglik algisini inceledigi-
miz hipotezimiz H18 (H18a, H18b ve H18c) kabul edilmistir. Tek bagina motive olan bir
bireyin bagka etkenlerle desteklenmeden tiikenmigliginin 6niine gecilemeyecegi, bagka
isletme araclarinin kullanilmasi gerektigini gostermektedir. ilham verme ile tiikenmislik
algisinin incelendigi H19 hipotezimizin alt hipotezlerinden H19a reddedilirken, H19b ve
H19c- kabul edilmistir. Ancak H19¢ negatif yonlii bir iliski icindedir. Birey iletisim ve
orgiit icindeki olumlu gelismelerden etkilenmesi, diger dontistimct liderlik alt boyutla-
rina nazaran daha az tiikenmisglik ile iligkilidir. Ya da kisisel basarida oldugu gibi negatif
yonli bir iligki i¢indedir. Bu da anlamlidir. Ciinkdi orgiit i¢i genel, olumlu bir iklimin ha-
kim olmasi, bireyi pozitif etkileyecektir. Ancak duyarsizlagma bir anlamda bireyin kendi
icindeki olumsuz algiya saplanarak, dis diinyaya kapanmasi1 olmasi dolayistyla H19b’nin
kabul edilmesi anlamlidir. En iyi performansa odaklanma ise tiikenmigligin tiim alt bo-
yutlari ile H20 pozitif yonlii iligki icinde olup, H20a, H20b ve H20c kabul edilmistir. Bu
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da en iyi performansa odaklanan liderin, begenisinin yliksek olmasindan ve calisanlarin
ne yaparsak yapalim daha iyisini yapabilecegimizi sdyleyecek ve tatmin olmayacak bir
lider algisindan kaynaklanabilecektir.

Sonug olarak, dontigtimcii liderlik tarzinin uyguladigi gii¢c kullanimi ve organizasyonel
politikalardaki olumsuz algi tilkenmigligin her ti¢ alt faktortinii de dolayli olarak pozitif
yonlii etkileyebilir niteliktedir. Ayrica ¢aligmamizda doniistimcii liderlik ile ilgili olugan
faktorlerin icerigindeki sorular uyumlu olmaktadir. Her ne kadar 9 faktor ele alinmis olsa
da olusan 4 faktor, dontistimeti liderligin 4 boyutu ile Srtlismektedir.
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