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ORGUTLERDE ALGILANAN LIiDERLIK TARZLARININ CALISANLARIN TUKENMISLIGINE
ETKiSi*

Erdal ALGA™
Ozet

Bu arastirmada orgitlerdeki yoneticilerin benimsedikleri liderlik tarzlarinin galisanlarin tiikenmigligine olan
etkisi, calisanlarin gorislerine dayali olarak analiz edilmistir. Aragtirmanin anket uygulamasina Denizli il
merkezinde bankacilik, egitim, saglk ve turizm sektorlerinde ¢alisan 653 kisi, yari-yapilandiriimis milakata
Denizli ilinde ayni sektérlerde calisan 47 kisi katilmistir. Anket uygulamasinda veriler Mevcut Yonetici Ozellikleri
ve Davranislari Olcegi ve Maslach Tiikenmislik Envanteri ile elde edilmistir. Yari-yapilandirilmis miilakatta ise
veriler 13 soruluk yari-yapilandiriimis gériisme formu ile elde edilmistir. Verilerin ¢6ziimlenmesinde SPSS.22 ve
AMOS.18 paket programlarindan yaralaniimistir. Katihmcilardan toplanan veriler, frekans ve yiizdelik deger gibi
betimsel istatistiklerin yani sira Aciklayici Faktor Analizi, Dogrulayici Faktor Analizi ve Coklu Regresyon Analizi
ile ¢ozlimlenmistir. Analiz sonuglari, iliskisel liderlik ile tikenmislik arasinda negatif ve orta diizeyde, biirokratik
liderlik ile tiikenmislik arasinda pozitif ve dislik diizeyde, katilimci liderlik ile tiikenmislik arasinda negatif ve distik
diizeyde istatistiksel olarak anlamli iliski oldugunu ortaya koymustur.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Tarzlari, Tiikenmislik.

THE INFLUENCE OF PERCEIVED LEADERSHIP STYLES IN ORGANIZATIONS ON THE BURNOUT
OF EMPLOYEES

Abstract

In this study, the influence of leadership styles of managers in organizations on burnout of employees was
analyzed according to opinions of employees. The surveey was conducted with 653 employees working in banking,
education, health and tourism sectors in Denizli. Semi-structured interview was conducted with 47 employees
working in the same sectors in Denizli. Surveey data was gathered with Current Manager Traits and Behaviors
Scale and Maslach Burnout Inventory. The data of semi-structured interview was obtained with ~ 13-euestioned
interview form. In data analysis, SPSS.22 and AMOS.18 package programs were used. The data gathered from
participants was analyzed via Explanatory Factor Analysis, Confirmatory Factor Analysis and Multiple Regression
Analysis. The results of analysis displayed that relationship between relational leadership and burnout is
negative and medium level; relationship between bureaucratic leadership and burnout is positive and low level;
relationship between participative leadership and burnout is negative and low level, and statistically significant.
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1.GiRiS

Orgit, belirli amaclari gerceklestirmek icin birden cok insanin birlikte cahstiklar bir
olusumdur. Orgit icindeki calisanlar, yoneticiler ve calisanlar olarak temelde ikili bir ayrima
tabi tutulabilir. Yoneticiler, islerin calisanlar tarafindan goriilmesini saglamakla yikamla iken;
calisanlar ise isleri bizzat yapmakla yukimludir. Yoneticiler 6rgitiin verimligini, etkinligini ve/
veya karlihgini saglamak icin ve calisanlari bu dogrultuda davranmaya sevk etmek icin calisanlar
Uzerinde birtakim gugclere sahiptir (Bayrak, 2001: 38). Glg kullanan taraf olan yoneticilerin
benimsedikleri liderlik tarzlari, bir yandan g¢alisanlarin verimliligi, etkinligi ve karhhg tizerinde
etkili olmayi hedeflerken; bir yandan da calisanlar lizerinde tiikenmislik gibi olumsuz etkiler de
olusturabilmektedir.

Tukenmisligin olusmasinda yoneticilerin hangi liderlik tarzini benimsedikleri 6nemlidir. Bu
arastirma orgiitlerdekiyoneticilerinbenimsedikleriliderlik tarzlarinin calisanlarintiikenmisligine
olan etkisini saptamayl amaclamaktadir. Liderlik tarzlari ile tikenmislik iliskisini ortaya koyan
Mckinney-Thompson’un (2015), Risambessy ve arkadaslarinin (2012), Eyal ve Roth’un (2011),
Ayan’in (2013) ve Telli ve arkadaslarinin (2012) c¢alismalari gibi g¢alismalar yapilmistir. Bu
calismalar; donitstiimcd, islemsel, serbest birakici ve otokratik liderlik tarzlari gibi en bilindik
liderlik tarzlari ile tlikenmislik iliskisini arastirmislardir. Bu arastirma ise glinimize kadar
yapiimis en kapsamli liderlik arastirmasi olan GLOBE Etkin Liderlik arastirmasinin 6lceginden
yararlanarak gelistirdigi 6lcek ile ortaya koydugu farkli liderlik tarzlari ile tikenmislik arasindaki
iliskileri saptamay1 hedeflemesi nedeniyle liderlik tarzlari ve tikenmislik arastirmalarina yeni
bir acilim getirme gayretiyle farkhlik arz etmektedir.

2.LIDERLIK KAVRAMI

Liderlik, bir kavram ve uygulamalar biitiinl olarak populer ve akademik literatilirde, birgcok
calismaya konu olmustur (Leithwood vd., 1999: 5). Bass (1990: 19-20), liderligin “grup siirecinin
odak noktasi, itaati saglama sanati, etkileme, davranis, ikna bicimi, gli¢ iliskisi, amaglara ulasma
araci, etkilesimin sonucu, rol farklilasmasi, yapiyr hareketi gegirici ve farkli unsurlarin birlesimi
olarak liderlik” olmak Gzere onbir ana siniflandirma icerisinde, sayisiz taniminin yapildigini ve
yapilabilecegini belirtmektedir.

Liderlige iliskin onemli tanimlar sunlardir: “Liderlik, grup ve grubun liyeleri arasindaki bir
etkilesimdir. Liderler, degisimi saglayan ve etkilenmekten ¢cok etkileyenlerdir. Liderlik, bir grup
tiyesinin diger grup lyelerinin yeterliliklerini ve giidiilenme derecelerini arttirmasi ile ortaya
cikar.”(Stodgill, 1974: 43-44) Gibson ve arkadaslarina (2000: 272) gore liderlik, istenen amaclara
ulasmak icin, zorlayici glici kullanmaksizin birinin digerlerini etkileme sirecidir. “Liderlik,
bir kisinin lyesi oldugu érglitiin basarisi ve etkinligine katkida bulunabilmek igin, digerlerini
glidiileme ve etkileme yetenegidir.”(House ve Javidan, 2004: 15)

Bu ¢alisma baglaminda, liderlik igin etki ve etkileme kavrami, glidiileme, 6rgltiin veya grubun
amaclarina ulasma, icinde bulunulan durumsal degiskenler ve yonetici ile lider arasindaki
farklar dikkate alinarak su tanim yapilabilir: Liderlik, 6rgiitiin amaclarina ulasmasinda, liderin
uzun donemli bir bakis agisina sahip olarak ve pozisyon gliciine dayanmaksizin digerlerini
etkilemesi ve glidiilemesi strecidir.

3.LIDERLIK TARZLARI

Liderlik teorileri ile ilgili siniflandirmalar, liderlik literattrindeki kronolojik gelisimi de
yansitmaktadir. Her bir teorinin eksikliginin arastirmacilarca fark edilmesi, bir sonraki teorinin
ortaya ¢tkmasinda etkili olmustur. Ozellikler teorisinin yetersiz kalmasi, davranissal liderlik
teorilerinin ortaya ¢ikmasina neden olurken; davranigsal teorilerin liderligi agiklamaktaki
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yetersizligi ise durumsal liderlik teorilerinin ortaya cikisina neden olmustur. Durumsal liderlik
teorilerinin eksiklikleri de, etkilesimci liderlik ve dénistimci liderlik gibi daha glincel liderlik
teorilerinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

GLOBE arastirmasinda, 112 liderlik 6zelligi arastiriimis, bir sonraki asamada bu 6zellikler
21 ozellige dislrulmis, en son asamada ise 6 liderlik tarzi belirlenmistir. 21 liderlik 6zelligi
evrensel olarak en c¢ok istenenden en az istenene dogru su sekilde siralanmistir (Hoppe ve
Eckert, 2012: 4): Ddarustluk, esinlendirici, vizyoner, performans yonelimli, takimi birlestirici,
kararh, yonetsel olarak yeterli, diplomatik, birlikte galisan takim yonelimli, kendini feda eden,
miutevazi, insancil, statlisline duyarli, catismayi tesvik eden, usulci (sekilci), 6zerk, vaziyeti
kurtarici, katilimci olmayan, otokratik, benmerkezci, kot niyetli.

Son asamada belirlenmis olan 6 liderlik tarzi ise (House ve Javidan, 2004: 14; Steyrer vd.,
2008: 365) soyledir: ;) Karizmatik (deger yénelim_li) liderlik, 2) Takim yonelimli liderlik 3)
Katihmci liderlik, 4) Insan yonelimli liderlik, 5) Ozerk liderlik, 6) Kendini korumaya yonelik
liderlik.

3.1 .Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik kavramlastiriimasinda gegen “karizma (charisma)” kelimesi, Yunanca bir
kelime olup, bir kisinin i¢sel bir giicle donatilmasi anlamindadir (Freyer, 1964: 51). Kelimenin
“Charis” kismi “lituf, iyilik” gibi anlamlara gelmekte (Steyrer, 1998: 808), “ma” son eki ise
kelimeye topyek(n “lituf edilen hediye” anlami vermektedir (Sullivan, 1984: 17). Karizma
kelimesi ilk defa 1892 yilinda Strassburg’lu kilise tarihcisi ve hukuk¢usu Rudolf Sohm’un
“Kirchenrecht (Kilise Hukuku) adli eserinde, Hristiyan geleneginde kilisenin muritleri Gizerindeki
otoritesi anlaminda kullanilmistir (Capgioglu vd., 2010: 57-58). “Tanri vergisi” s6zliik anlaminda
olan karizma kavramini, dini ve hukuki literatlirden alarak; sosyoloji, siyaset ve yonetim alaninda
ilk kullanan kisi Max Weber’dir (Wach, 1995: 409).

Weber’e (2011: 326-327) gore, otorite kavrami geleneksel otorite, karizmatik otorite
ve yasal-ussal otorite olmak lizere lge ayrilir. Geleneksel otorite, yonetenlerce mesruiyetin
geleneklerle, orf adetlerle, dini degerlerle saglandigl otorite tlrtidir. Yasal-ussal otorite ise
mesruiyetin yasalara, temelde yazili ve insanlar tarafindan konulmus kurallara dayandigi
otoritedir. Karizmatik otorite ise otorite konumunda olan kisinin olaganisti, Tanri vergisi
olan, dogustan getirmis oldugu belirli kisisel ozellikler ile mesrulugu sagladigi otoritedir.
(Vergin, 2011: 64-77) Karizmatik liderlik, izleyicilerin liderin Tanri vergisi kisisel 6zelliklere sahip
olduguna inandiklari bir liderlik taridur.

Karizmatik liderin Ozellikleri; vizyonerlik, esinlendiricilik, fedakarhk, dirtstlik, kararlilik ve
performans yonelimliliktir (Brodbeck vd., 2002: 20). Vizyoner lider, vizyon olusturur ve bunu
calisanlara asilar. Vizyon, vizyoner liderin olusturmak istedigi ideal gelecegi ifade eder. Vizyon
olusturulma asamasinda somut degildir, gorilmez ve dokunulamaz; ancak hissedilebilir.
iletilme ve siirdiirme safhasinda ise vizyon ortak dinamik eylemlere déniiserek kendini gosterir
ve paylasilir (Aytag, 2001: 51)

Vizyoner lider vizyonu uygularken rol model olma, calisanlara o6zellikle zorluklarla
karsilastiklarinda destek verme, risk alma, cevrede olup biten degisikliklere uyum saglama
gibi davranislari sergiler (Kirkpatrick, 2004: 1617). Vizyon calisanlarda duygusal uyariima ve
cekicilik, atesleme ve hayran birakma, itici giic ve aliskanliklar olusturma, yon gosterme ve
yolunu aydinlatma sekillerinde etkiler olusturur (Heintel, 1995: 115).

Esinlendirici liderlik, entelektiiel merak, kendine giliven, duygusal zeka, uyum saglama
ve pragmatizm olmak lzere bes unsurdan olusur (Lovegrove, 2010: 67). Entelektiiel merak,
bilim adamlarinda bulunmasi gereken 6zellikler olan karisik sorunlari, konulari derinlemesine
sorgulama ve arastirma arzusudur (Cacioppo ve Petty, 1982: 116; Goff ve Ackerman, 1992:
539). Kendine gliven, insanin hayal ettiklerini basarabilecegi hususunda kendisine derin bir
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inan¢ beslemesidir. Duygusal zeka; azim, sebat ve kendi kendini harekete gecirebilmeyi
kapsayan, digerlerinin ne hissettigini anlayabilme ve dirtiilere hakim olmayi saglayan temel
yasam becerisidir (Goleman, 1995: 10-11). Uyum saglama, insanin kendi disinda meydana
gelen degisiklikleri 6zimseme ve bunlarla bas edebilme becerisidir (Smit ve Wandel, 2006:
282-283). “Pratik” veya “pratik olan” anlamina Yunanca “pragma” kelimesinden ortaya ¢cikmis
olan pragmatizm (James, 1907: 28), pratik sonuglara odaklidir, amaca ve sonuca yonelik bir
anlayisi ifade eder.

Liderin fedakar olmasi, liderin bagkalarina yardim ederken herhangi bir kisisel beklenti ve
cikar gitmemesidir (Bakan ve Dogan, 2014: 4). Orgiitiin veya grubun amaglarina ulasabilmesi
icin veya daha onemli kabul edilebilecek bir deger icin, yerine gore kendi amaclarindan
vazgecebilme yani bunlari feda edebilme anlayisidir. Olumlu bir liderin, 6rglitiin ve ¢alisanlarin
yararli icin kendi ¢ikarlarini feda edebilmesi gerekir.

Liderin dirist olmasi calisanlarin ona glivenmesinde en énemli faktorlerdendir (Akyiz
ve Eren, 2013: 197). Her calisan gergekleri bilmek, dogrulari duymak ister ve dogruyu yanlisi
ayirt edebilen bir liderin arkasindan gitmek ister. Higbir ¢alisan aldatilmayi, kandiriimayi ve
yalanlarla yonlendirilmeyi istemez. Lider tarafindan aldatildigini ve liderin kendilerine yalan
soyledigini dislinen calisanlarin moralleri bozulur, motivasyonlari diiser ve gelecekle ilgili
kaygilari artar. Bunun sonucu olarak da, boéyle bir lideri, hemen higbir ¢alisan istek ve 6zveri ile
izlemek istemez.

Kararhlk, bir kisinin streg igerisinde iradesindeki ve davraniglarindaki tutarhliktir. Kiginin
gordukleriyle, duslindikleri ve duyduklariyla ifade ettikleri ve davranislari arasindaki
tutarlihktir. Kararhlik, darastlik, istikrar, tutarhlik, adalet kavramlari glivenin olusmasindaki en
onemli unsurlardir (Demirel, 2008: 181). Kararli, dirist, istikrarh, tutarh ve adil olan bir lider,
calisanlar arasinda kayitsiz sartsiz 6rgltsel glivenin olusmasini saglar; bu da gigli orgitsel
baglihgl beraberinde getirir.

Performans yonelimlilik, 6rgit ve bireylerin amaglarina ulasma dereceleri olarak ifade
edilebilir. ideal olan; érgiitiin ve bireylerin amaglarina ulasma diizeylerinin ve dogrultusunun
yaklasik olarak ayni olmasidir. Orgiitsel agcidan bakildiginda performans; etkinlik, verimlilik ve/
veya karliliga ulasma gayretidir (Torrigton ve Hall, 1995: 316; Linna vd., 2010: 306). Etkinlik,
planlanan ile gerceklesenin gerceklesme derecesidir. Verimlilik, minimum girdi ile maksimum
cikti elde edebilmedir (Hellriegel ve Slocum, 1988: 700). Karlilik ise gelir ve gider iliskisinde
gelirlerin giderlerden fazla olma derecesidir.
3.2.Takim Liderligi

Takim, degisik rollere veya islevlere sahip farklh 6zellikleri bulunan iki veya daha fazla
kisinin birbirleriyle dinamik ve bagimsiz etkilesim icinde olarak belirlenmis ortak amaclara
ulasmaya calistiklari bir birlikteliktir (Salas vd., 1992: 4). Takim Uyelerinin her birinin, takimin
amagclarini gerceklestirmede birbirinden farkli ve vazgecilmez gorevleri vardir. Bu nedenle
takim Gyelerinin karsilikli bagimliliklari s6z konusudur ve takim Gyelerinin islevlerinin takimin
amaglarini gergeklestirme dogrultusunda koordinasyonu hiyerarsik yapilardan daha ¢ok 6nem
ihtiva etmektedir (Zaccarro vd., 2001: 457).

Trent’e (2004: 96-100) gore, takim lideri; takim Gyelerini Gzerinde butin Gyelerin mutabik
oldugu kararlar almaya yoneltmeli, amaclari belirlemeli ve diger takim Gyelerini de amaclari
paylasir hale getirebilmeli, takima bir butlin olarak ve Uyelerinin her birine geribildirim
saglamall, takim Giyelerinin ¢caba ve basarilarini 6dullendirmeli, takim igi ve takim disi catismalari
yonetebilmeli, isin projeler temelinde algilanmasini saglamal, takim Gyelerinin etkilesimini
kolaylastirmali, yaratici ve elestirel diislinceye sahip olmali ve bunu takimin bitin Gyelerine
salik vermelidir.
3.3.Katilima Liderlik

Katimci liderlik, liderin takipgilerini kararlari almaya ve uygulamaya ne derece dahil
ettigine iliskin bir liderlik tarzidir (House ve Javidan, 2004: 14). Daft’a (2005) ve Yukl’a (2006)
gore, katihmci lider; ¢alisanlara kararlarin alinmasinda danisarak, onlari karar alma sireglerine
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katilmalari dogrultusunda tesvik ederek, lider ile ¢alisanlar arasindaki iletisimi kolaylastirir
(Akt. Jayasingam ve Cheng, 2009: 57).

Fuller’e (1998: 273) gore, katilimci lider, calisanlarin kendi alanlariyla ilgili konularda
islerin nasil yapilacagi kararlarini, onlarin aktif katthmlariyla alir. Katihm, karar alma yetkisinin
devredilmesi seklinde (Oren, 2002: 46) olabilecegi gibi, bazi édnemli kararlarin alinmasina
istirak edilmesi (Ozkalp ve Kirel, 2001: 444) seklinde de saglanabilir. Liderin katiimi saglamasi
calisanlarin alinan kararlara ve orgite baghligini, morallerini, kararlarin dogrulugunu, orgttin
verimliligini arttirir (Argon ve Eren, 2004: 105)

Katilimci lider, katilimi g farkh duzeyde saglayabilir: ilki, fiziksel olmaktan cok entelektiiel
olan zihinsel ve duygusal katiimdir. Ikincisi, motivasyonu dolayisiyla da calisanlarin yaraticiligini
arttiran katihmdir. UglincisU ise sorumluluk almayi saglayan katilimdir.

3.4.insan Odakl Liderlik

insan odakli liderlik, destekleyici liderlik ve duyarli liderlik yaklasimlarini tasimakta; ayrica
takipcilerine nazik ve merhametli bir yaklasim sergilemektedir (House ve Javidan, 2004: 14).

GLOBE’un insan odakl liderlik kavrami, baskalarina olan ilgiyle alakalidir. insan odakl lider,
baskalarina empati gosterir, yardimci olur, etraflarindakilerin iyiligi icin sadece profesyonel
degil ayni zamanda da kisisel samimi bir caba gésterir. insana odakli lider, nazik ve sevecendir.
(Javidan vd., 2010: 351)

insan odakl liderlik; sefkate, ozgecilige ve diger insanlara deger veren, insan odakli
kiiltirlerde s6z konusu olabilen bir liderlik tarzidir (House vd., 2014: 76-77). insan odakli lider;
aidiyet hissini, duyarlihg, empatiyi, glicli insan iliskilerini tesvik eder ve Uyelerin birbirine
destek olmalarini bekler.

3.5.0zerk Liderlik

Ozerk liderlik, liderin bagimsizlik derecesine ve bireyselligine vurgu yapmaktadir (House
ve Javidan, 2004: 14). Ozerklik, bireysel anlamda bireylerin isteklerinin ve bunlara nasil
ulasabileceginin farkinda olup kendi kararlarini kendi kendine alabiliyor olabilmeleri, kendi
yasamlari Uzerinde kontrol sahibi olmalari ve sorumluluklarini bilmeleri anlamina geldigi
icin olumlu bir kavram olarak durur (Pendlebury, 2004: 45; Kart-Ersoy ve Guldi, 2008: 193).
Kararlarinikendi kendine almasi ve ¢alisanlari kararlarina dahil etmemesi agisindan ve “otokrasi
(autocracy)” kavraminin kelime kékine baktigimizda “oto (auto) (self) (6z)” ve “cracy (gii¢)
(erk)” (Ober, 2007: 2) kelimelerinin birlesiminden ortaya ciktigina dikkat edilirse (Friedrich ve
Brzezinski, 1964: 7), 6zerk liderlik ile otokratik liderlik tarzlarinin ayni liderlik tarzini ifade ifade
ettikleri duslinilebilir. Ancak bu iki liderlik tarzlari birbirlerinden oldukga farklidir.

GLOBE’un ozerk liderlik kavrami, liderin karsilikli iliskileri az kuran, bagimsiz hareket
edebilen bir lideri ifade etmektedir. Ozerk lider baskalariyla calismak yerine yalniz calismayi ve
kendine glivenmeyi tercih eder. Baskalarinin niyetleri konusunda, stiphecidir; cok fazla enerji
ve zaman aldiklarina inaniyor olmalarindan dolayi karsilikli iliskilerden kaginir. Bagimsizliklarini
olusturmayi ve korumayi tercih eder. (Javidan vd., 2010: 350)

Grup i¢i ve kurumsal toplulukgulugun hakim oldugu toplumlarda ve orgltlerde, grup
ahengine 6nem verildigi icin 6zerk liderligin olusumuna uygun ortam yoktur. Bu toplumlar ve
orgltler, ozerk liderligi grup veya toplumun dokusunu olumsuz etkiledigi icin benimsemez. Bu
kiiltirlerde, karsilikliiliskiler ve kollektif iyi Snemlidir. Ozerk lider, kendine giiveni ve baskalarinin
isteklerine saygl gostermeme nedeniyle, grup iliskilerine ve ahengine zarar verebilir.(House
vd., 2014: 79-80)
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3.6.Kendini Korumaya Yonelik Liderlik

Kendini korumaya yonelik liderlik, batili bakis acisindan yeni tanimlanmis kendi glivenligini
saglamaya yonelik bir liderliktir. Benmerkezci ve vaziyeti kurtaricidir. (House ve Javidan, 2004:
14; Javidan vd., 2006: 73) Turkiye’'de idare-i maslahatgi diye tabir olunan yonetim anlayisinin
ifadesine denk dlsen bir liderlik tarzidir. Olumlu degerler atfedilen bir liderlik tarzi degildir.

Kendini korumaya yonelik liderligin alt boyutlari; benmerkezcilik, catisma bastiricilik, konum
odaklilik, idare-i maslahatcilik ve (burokratiklik) prosedirculiiktiir. Benmerkezcilik, kendiyle
ilgilenmeye yonelik olma, katiimci olmama, baskalariyla bagdasmama ve sosyal olmama gibi
ozelliklerle olglilmuUstir. Catisma bastiricilik ise gruplar arasi rekabetgi olma, ketum olma, sir
saklayabilme ve kuralci olma 6zellikleriyle 6lctilmuistir. (Dorfman vd, 2004: 708; House vd.,
2014: 80-81)

GLOBE’un “konum odakhlik” boyutu, bireylerin ve iliskilerin elitist bir diinya gorisiyle
ele alinmasini ifade etmektedir. Statliye duyarli lider, hem kendinin hem de baskalarinin
sosyal pozisyonlarinin farkindadir ve 6rgit icinde Ust pozisyonlara gelebilmek i¢in glglla bir
motivasyona sahiptir. Liderin davranislarini bliylk 6lctide baskalarinin 6rgiit ve toplum icindeki
pozisyonlari belirler. Lider, glicli ve statlisi ylksek olanlarla siki baglar olusturmaya odaklidir.
(Javidan vd., 2010: 346)

Liderligin konum odakhlik boyutu, belirsizlikten kagcinma dlizeyi yliksek olan 6rgiit ve
toplumlarda yuksektir (Sully de Lueue ve Javidan, 2004: 644). Clinkl bu toplumlar ve orgitler;
resmilesmenin, belgelestirmenin, dizenli iliskilerin ve iliskilerdeki belirliliklerin tesvik edildigi
toplumlar ve orgutlerdir. Unvanlar, iliskilerde netlik, tutarhlik saglar ve bu nedenle lider ylksek
saygl gorir. Bu toplumlarda otorite ve statliye sahip olanlar dnemli ayricaliklara sahip olur.

Konum odakl lider, glic mesafesi yliksek 6rglit ve toplumlarda ortaya ¢ikar; ¢linki{i boyle
kiltlrlerde, ylksek diizeyde tabakalasma ile glicli, toplumsal diizen ve istikrarin kaynagi olarak
gdrme vardir. Glice sahip olanlarin ayricaliklari ve kaynaklara kolay ulasmalari s6z konusudur.
Yuksek glic mesafesi olan toplumlarda, toplumsal cinsiyet esitligine ve her turlu esitlige karsi
olumsuz bir yaklasim s6z konusu oldugu igin (Hofstede vd., 2010: 76-78) konum odakh liderler
kolaylikla ortaya cikabilir.

4. TUKENMISLIK KAVRAMI VE BOYUTLARI

Tukenmislik kavrami, 1969 yilinda Bradley tarafindan yardim islerinde ortaya ¢ikan psikolojik
bir olay olarak telaffuz edilmistir (Ekstedt, 2005: 2). Tukenmiglik 1970’li yillarda Amerika
Birlesik Devletleri'nde hizmet sektoriinde calisan insanlarin yasadiklari mesleki bunalimi
aciklamak igin kullanilmis ve Herbert Freudenberger tarafindan 1974 yilinda “Journal of Social
Issues”da yayinlanan “Staff Burn-out” adli makalede ilk kez tanimlanmistir (Strgevil, 2006: 3).
Freudenberger’e gore, belirtilerini Ucretsiz kliniklerde g¢alisan bireyler (izerinde gozlemledigi
(Perlman ve Hartman, 1982: 283-305) tikenmislik; ¢alisanlarin enerji, glic veya kaynaklara
sahip olma konusundaki asiri istekleri nedeniyle basarisiz olmalari ve enerjilerinin bitmesidir
(Freudenberger, 1974: 159-160).

Cherniss, tiikenmisligi asiri baghlik sonucu olusan bir rahatsizlik olarak gormis; asiri strese
veya doyumsuzluga gosterilen tepkiyle birlikte, isten geri cekilme olarak tanimlamistir (Akt. Ok,
2002: 18). Storlie’ye gore tikenmislik, degistirilmesi imkansiz olarak degerlendirilen kosullarin
insanin ruhunda biraktigi izlerin birikimi sonucu olusan bir “mesleki otizmdir” (TiUmkaya, 1996:
28).

Etzioni (1984: 615), tikenmisligi fiziksel, duygusal ve bilissel bir tiikenme ve calisanlarin
is ile ilgili beklentilerinde bir azalma olarak tanimlamistir. Pines ve Aranson; tiikenmisligi bir
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sevk, enerji, idealizm, perspektif ve amacg kaybi sonucunda sirekli strese neden olan bedensel,
duygusal ve zihinsel bitkinlik durumu olarak tanimlamislardir (Akt. Ok, 2002: 19). Erera (1991:
132), tukenmigligin musterilere karsi duyarsizlasma seklinde basladigini ve zamanla kisisel
basari duygusunun surekliliginde bir azalma ve duygusal tilkenme seklinde devam ettigini
belirtmektedir.

Tukenmislik sendromu yasayan bireylerin, 6rglitsel baghliklarinin azaldigi ve kararlara katihm
noktasinda isteksiz davrandiklari anlasilmaktadir (Storm ve Rothmann, 2003: 35). Yavas yavas
gelisen tikenmislik, insanin yaraticiligini ve etkinligini yok ederek, yogun yorgunluk hissiyle ve
elestirel bir yaklasimla hareket etmesine neden olur; bunun sonucu ise insanin hareket etme
glicinii kaybetmesidir (Telman ve Onen, 2006: 3).

Tukenmislik kavramiyla ilgili olarak yapilan pek ¢cok arastirma ve tanim bulunmaktadir.
Ancak giinimizde yaygin olan ve en ¢ok kabul géren tikenmiglik tanimi, Maslach Tikenmislik
Olgegi’ni gelistirmis olan Christina Maslach ve Susan E. Jackson tarafindan yapilanidir. Maslach
ve Jackson’in yaklasimina gore tiikenmislik; calisanlarin yogun bir sekilde duygusal tikenme,
duyarsizlasma ve kisisel basarisizlik hissi yasamalaridir. (Maslach ve Zimbardo, 1982: 3; Komala
ve Ganesh. 2007: 124).

4.1.Duygusal Tiikenme

GUnUmuzde bircok meslek alaninda, insanlarla yliz ylze ve yakin iletisim kurmak
gerekmektedir. insanlarla yiiz yiize iletisimin yogun oldugu alanlarda calisanlarda duygusal
tikenmeye kadar varan dizeylerde duygusal tepkiler gozlenmektedir (Strgevil, 2006: 43).
Duygusal tikenme, kisinin duygusal ve fiziksel kaynaklarindaki bir azalmay ifade etmektedir
(Maslach vd., 2001: 402; Pienaar ve Willemse, 2008: 1054-1055). Duygusal tiilkenme yasayan
calisanlarda, yorgunluk, kullanilmislik, yipratilmislik, kendilerini islerine verememe, digerlerine
karsi kendilerini sorumlu hissetmeme, ise devamsizlik ve isten ayrilma gibi belirti ve davranislar
gozlemlenir (Stirgevil, 2006: 43; Ertlirk, 2010: 207).

Duygusal tikenme, insanlara yardim ederken istenen psikolojik ve duygusal taleplerin
asirihgl ylzinden ortaya gikan enerji eksikligi ve bireyin duygusal kaynaklarinin bittigi hissine
kapilmasiyla ortaya cikar (Selcukoglu, 2001: 13). Bu duygusal yogunlugu yasayan kisi, hizmet
verdigi kisilere daha onceki kadar sorumlu davranamadigini ve hizmeti vermekte yetersiz
oldugunu dislinir. Gergindir ve engellenmislik, duygulariyasar. Ertesi gliniise gitme zorunlulugu
kiside buylk sikinti yaratir. Duygusal tikenme; calisanlarin duygusal yonden kendilerini
yipranmis hissetmelerindeki artis, enerji kaybi, halsizlik, ve asiri yorgunluk olarak tanimlanir.
Duygusal tikenme boyutu, fiziksel ve duygusal yorgunluk durumlarini ifade ettiginden
tikenmisligin merkezinde yer alir (Baysal, 1995: 32; Cokluk, 2000: 112).

Duygusal tiikenme, tiikenmisligin en 6nemli, en acik ve en ¢ok analiz edilen boyutu duygusal
tikenmedir (Maslach vd., 2001: 403; Sirgevil, 2006: 44). Ancak duygusal tiikenme tikenmisligi
aciklamadatekbasinayeterlidegildir. Tukenmisligianlamada duygusal tikenmislige odaklanmak
tikenmislige iliskin buyik resmi gérilememesine neden olur (Etzion vd., 1998: 578).

4.2.Duyarsizlasma

Tukenmisligin ikinci boyutu olan duyarsizlasma, kisilerde dozu gittikce artan negatif reaksiyon
seklinde ortaya c¢ikar (Ormen, 1993: 2). Duyarsizlasma, cevresini ve isini kontrol edemedigini
dislinen g¢alisanin, olumsuz bir olayla karsilastiginda kendini ¢aresiz hissetmesi ve bu durumla
basa cikmak icin makine gibi davranmaya baslamasi seklinde gozlenmektedir (Cordes vd.
1997: 689). Genellikle ise yonelik idealizmin kaybolmasi ve hizla artan uzaklasma duygusu ile
ozdeslestirilebilir (Baysal, 1995: 32; Cokluk, 2000: 112).
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Hizmet alanlara, nesneymis gibi davranma, kiciltlici sozler sarf etme, umursamaz bir
tavir sergilemenin ardinda, yabancilasma duygusu ve savunma mekanizmasi yatmaktadir.
Duyarsizlasma safhasindaki kisilerde; kigultlici bir dil kullanma, insanlari siniflandirma, kati
kurallara gore is yapma ve baskalarindan siirekli kotllik gelecegini sanma, ayrica etkilesimde
bulunduklar kisilere ve orglte karsi mesafeli, umursamaz ve alayci bir tavir takinma gibi
davraniglara rastlanir. (Siirgevil, 2006: 44-45). Calisan, hizmet alanlarin hayatinda gereginden
fazla yer isgal ettigini disinmektedir (Wright ve Bonett 1997: 494).

4.3 .Kisisel Basarisizlik Hissi

Tukenmisligin Giglincl boyutu olan kisisel basarisizlik hissi, ¢alisanlarin kendilerini olumsuz
degerlendirme egilimine dayanmaktadir (Law, 2010: 197). Kisiler, olaylari kontrol edilemez
olarak gordiiklerinde ve kendilerini caresiz hissettiklerinde, kendi yeteneklerini sorgulamaya
baslamakta ve bu durum, kisisel basarisizlik hissine neden olmaktadir. Kisisel basarisizlik hissi,
0z yeterlilik algisindaki dusliklik, 6grenilmis caresizlik, asagilik kompleksi ve sugluluk hissi gibi
kavramlarla ¢ok siki bir iliski icindedir (Lee ve Ashforth, 1990: 744; Densten, 2001: 834; Izgar,
2003: 4; Ozler, 2010: 290).

Kisinin kendisiyle ilgili degerlendirmelerinin olumsuzlasmasi sonucu, is ile ilgili cesitli
durumlarda ve igsyerindeki kisilerle olan iliskilerde kendini yetersiz hisseder. Bu yetersizlik hissi,
kiside sucluluk duygusu olusturarak, calisanin is motivasyonunu disurir ve calisanin basari icin
gerekli davranislari sergilemelerini engeller (Gilliice, 2006: 6). Calisan isinde basarisiz oldugu
duslincesiyle tatminsizlik yasar ve is disindaki faaliyetlere yonelir (Wright ve Bonett, 1997: 492).

Yiksek kisisel basarisizlik hissi; bireyin aci cekmesi, asiri yorulmus olmasi, etkisiz hissetmesi,
hayal kirikhgr ve anlamsiz 6fke patlamalari yasamasi, kisilerde mesleki depresyona da sebep
olabilir (Cam, 1991: 34).

5. GEREC VE YONTEM
5.1.Arastirmanin Hipotezleri

Bu arastirmada, orgltlerdeki yoneticilerin benimsedikleri liderlik tarzlari ile galisanlarin
tukenmislik diizeyleri arasindaki iliskiyi tespit etme amaciyla asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H1: Denizli'deki o6rgiitlerde yonetici/yetkililerce benimsenen iliskisel liderlik tarzi ile
calisanlarin tiikenmislik diizeyleri arasinda negatif yonlu bir iliski vardir.

H2: Denizli'deki orgitlerde yoOnetici/yetkililerce benimsenen kendini korumaya yoénelik
liderlik tarzi ile calisanlarin tikenmislik diizeyleri arasinda pozitif yonli bir iliski vardir.

H2a: Denizli'deki orgltlerde yonetici/yetkililerce benimsenen burokratik liderlik tarzi ile
calisanlarin tiikenmislik diizeyleri arasinda pozitif yonli bir iliski vardir.

H2b: Denizli’deki 6rgutlerde yonetici/yetkililerce benimsenen biirokratik liderlik tarzi kendini
korumaya yonelik liderlik tarzinin “benmerkezci”’, “konum odakl’” ve “idare-i maslahatg¢i”
olma 6zelliklerini buyik ol¢lide tasimaktadir.

H3: Denizli'deki orgitlerde yonetici/yetkililerce benimsenen katihmci liderlik tarzi ile
calisanlarin tiikenmislik diizeyleri arasinda negatif yonli bir iliski vardir.

5.2.Arastirmanin Deseni

Arastirma, nicel arastirma yontemi ile gerceklestirilmistir. Arastirma verileri, orgutlerdeki
calisanlara anket uygulanmasi ve calisanlarla yari-yapilandiriimis milakatlar yapilmasi ile elde
edilmistir.
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5.3.Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini; hizmet sektoriinde faaliyet gostermeleri ve hizmet sektoriinde
faaliyet gosteren orgitlerin calisanlarinda tlikenmislik yasanma olasiliginin yiiksek olmasi
nedeniyle 2015 yilinda Denizli il merkezindeki banka subeleri, okullar, hastaneler ve turizm
isletmeleri olusturmaktadir. Bu arastirma evreninden, 8 kamu bankasi subesi, 11 6zel banka
subesi is yogunlugu yiksek olan subelerin secilmesi nedeniyle “6i¢iit 6rnekleme” yontemiyle;
5 devlet okulu, 5 6zel okul, 3 kamu hastanesi, 3 6zel hastane, 9 turizm isletmesi “basit tesadiifi
ornekleme” yontemiyle segilmislerdir.

Bu arastirmanin 6rneklemi igin; bankacilik, egitim, saglik ve turizm sektorlerinden her
bir sektérden 250 kisi olmak Uzere toplam 1000 kisilik 6rneklem bulylkligine ulagmak
hedeflenmistir. Kamu ve 6zel ayrimi yapilabilen sektorlerde her bir sektor icin 0zel sektérde
125 ve kamuda 125 calisana ulasmak hedeflenmistir. Sosyal bilimlerde normal dagilimi
temsil edecek bir 6rneklemin 300-400 dolaylarinda olmasinin ideal oldugu; ancak 100’ln
altina dismemesinin yeterli olacagl kabul edilmektedir (Karasar, 2005: 127). Arastirmanin
orneklemi belirlenirken, arastirma hizmet sektori temelinde gergeklestirildigi icin belirtilen 4
sektorin etkisinin dengeli bir sekilde 6lglilmesi hedeflenmis; ayni hassasiyet kamu-6zel ayrimi
olan sektorler icin de gosterilmistir. Calisanlarin secilmesinde “él¢iit 6rnekleme” yontemi
kullanilmistir. Arastirmanin 4 hizmet sektoriinde hedeflenen érneklem blytklGgi 1000 galisan
iken, gerceklesen 6rneklem biylklGgu 653 ¢alisan olmustur. Blylkoztiirk ve arkadaslari (2014:
98), 500.000 sayilik bir evreni temsile, 0,05 anlamlilik diizeyi icin 665 sayilik bir 6rneklem
blylikligiunin; 0,01 anlamhlik dizeyi igin 384 sayilik bir 6rneklemin biyuklGglinin uygun
olacagini belirtmektedirler.

Arastirmanin 6rnekleminin, egitim, saglik, turizm sektorlerine ve kamu-6zel sektér ayrimina
gore sayilari Tablo 1’de sunulmaktadir. Anket uygulamasina katilan 653 calisanin 265’i (%40,58)
kamu sektoriinde ve 388’i (%59,42) 6zel sektérde calismaktadir. Anket uygulamasina katilan
653 calisanin 177’i (%27,11) bankacilik, 178’i (%27,26) egitim, 165’i (%25,27) saglk ve 133’0
(%20,37) turizm sektoriinde galismaktadir.

Tablo 1: Anket uygulamasi 6rnekleminin sektorlere gére dagilimi

Kamu / Ozel Sektorler
Toplam %
Bank. % Eg. % Sag. % Tur. %
Kamu 86 48,59 95 | 53,37 84 | 50,91 - 0 265 40,58
Ozel 91 51,41 83 | 46,63 81 | 49,09 133 100 388 59,42
Toplam 177 27,11 178 27,26 165 25,27 133 20,37 653 100

Arastirmanin yari-yapilandirilimis milakatlariigin 6rneklemi, Tablo 2’de gorildugi tizere, 6's
kamu bankalarinda, 6’si 6zel bankalarda, 6’si devlet okullarinda, 6’s1 6zel okullarda; 6’si kamu
hastanelerinde, 6’s1 6zel hastanelerde ve 11’i turizmisletmelerinde ¢alisan 47 kisi olusturmustur.
Sektorler temelinde bakildiginda bankacilik sektoériinden toplam 12, egitim sektérinden 12,
saglik sektoriinden 12 ve turizm sektoriinden 11 ¢alisan ile gériismeler yapilmistir. Calisanlarla
gorliisme yapabilmek icin 6zel sosyal iliskilerden yararlaniimistir.
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Tablo 2: Yari-yapilandirilmis miilakat 6rnekleminin sektorlere gére dagilimi

Bankacihk Egitim Saghk Turizm Toplam Yiizde (%)
Kamu 6 6 6 - 18 38,30
Ozel 6 6 6 11 29 61,70
Toplam 12 12 12 11 47 100

5.4. Veri Toplama Araci
5.4.1. Mevcut Yonetici Ozellik ve Davranislari Olgegi (MYODO)

Arastirmada kullanilan Mevcut Yénetici Ozellik ve Davranislari Olcegi'nde 7’li Likert tipi
ifadeler kullanilmistir. Mevcut Yénetici Ozellikleri ve Davranislari Olcegi (MYODO), GLOBE etkin
liderlik arastirmasinda kullanilan Mevcut Etkin Liderlik Davranislari Olgegi Tiirkce’ye cevrilerek
ve ilgili 6lcegin maddelerinden yararlanilarak gerekli gegerlilik (icerik ve yapi gegerliligi) ve
glvenilirlik cahsmalari hizmet sektoriinin alt sektorlerinden biri olan bankacilik sektortiindeki
253 calisandan pilot uygulamayla elde edilen veriler {izerinden gerceklestirilmistir. MYODO,
iliskisel liderlik, burokratik liderlik ve katihmci liderlik olmak tzere 3 liderlik tarzini 6lgmektedir.
Olgek toplam 29 maddeden olusmakta; 6lgegin 23 maddesi iliskisel liderlik boyutunu, 4
maddesi blirokratik liderlik boyutunu ve 2 maddesi katihmci liderlik boyutunu 6lcmektedir.

Mevcut Yonetici Ozellikleri ve Davranislari Olcegi’nin icerik gecerliligi icin GLOBE Mevcut
Etkin Liderlik Davranis Olcegi’nin maddelerinden ve uzman goérislerinden yararlaniimistir.
Olgeklerin yapi gecerlilikleri, pilot uygulama sonucunda elde edilen verilerin SPSS 22.0 ve
AMOS 18.0 paket programlari aracilig ile agiklayici ve dogrulayici faktor analizi yapilarak
gerceklestirilmistir.

Mevcut Yénetici Ozellikleri ve Davranislari Olgegi’nin aciklayici faktér analizinde, Kaiser-
Meyer-Oklin (KMO) (6rnekleme yeterliligi istatistigi) degeri p<0,01 anlamlilik diizeyi igin 0,964,
Bartlett Kuiresellik Test degeri ise 0,000 oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3: Olgeklerin KMO ve bartlett testi sonuglari

KMO and Bartlett Testi OLCEKLER
MYODO MTE
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uygunlugu Olgls 0,964 0,944
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare Degeri 3171,230 3171,230
Serbestlik Derecesi 231 231
p 0,000 0,000

Mevcut Yonetici Ozellikleri ve Davranislari Olgegi’nin iliskisel liderlik, birokratik liderlik
ve katilimci liderlik olarak ortaya ¢ikan 3 faktorl, agiklayici faktér analizinin, SPSS22.0
paket programi kullanilarak Dimension Reduction ve Varimax Rotation yontemlerinin 20 kez
tekrarlanmasi suretiyle belirlenmistir. Olcegin 15 maddesi, madde faktor yiiklerinin disiik
olmasi veya maddenin birden fazla faktorl isaret etmeleri nedeniyle analizden ¢ikariimistir.
Bir maddenin disuk faktor yukli kabul edilmesinde 0,50 faktor yiki degerinin altinda olmasi
belirleyici olmustur. Baslangigcta 50 madde olarak tasarlanan 6lcek, 29 maddesi iliskisel liderligi,
4 maddesi burokratik liderligi ve 2 maddesi de katihmci liderligi agiklayan 35 maddelik bir lgek
haline getirilmistir. Agiklayici faktor analizi sonrasinda maddelerin faktor yiikleri 0,610 ile 0,926
degerleri arasindadir.
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Olgegin gecerliligine iliskin uyum indekslerinin degerleri, Tablo 4’te gésterilmistir. Olgegin
uyum indeks degerlerine bakildiginda, kabul edilebilir uyum diizeyinde oldugu gorilmektedir.

Olgegin dogrulayici faktér analizi sonucunda, uyum gostermedigi tespit edilen 6 maddesi
dlcekten cikariimistir. Olgekten faktoryiikleri0,50altinda olan 6 maddenin cikariimasinin, iliskisel
liderligi 6lgmek igin ¢ok fazla maddenin olmasi ve bu maddelerin 6lgegin bu alt boyuta iligkin
olmasi nedeniyle, dlgegin 6lgme yeterliligini olumsuz yonde etkilemedigi degerlendirilmistir.
Boylece 6lcek, iliskisel liderlik boyutunu 6lcen 23 madde, birokratik liderlik boyutunu 6lcen 4
madde ve katilimci liderlik boyutu 6lgen 2 maddeli yapisi ile toplam 29 maddeden olusan son
seklini almistir. Dogrulayici faktor analizi sonrasinda maddelerin faktor yiikleri 0,794 ile 0,936
degerleri arasindadir.

Mevcut Yénetici Ozellikleri ve Davranislari Olcegi, 3 ayri boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar;
iliskisel liderlik, buirokratik liderlik ve katilimci liderlik boyutlaridir. Olcegin giivenilirligini
Olgmek igin Cronbach Alfa katsayisi kullanilmigtir. Buna gére 29 maddeden olusan 6lgegin
givenilirligine iliskin olarak Cronbach Alfa degeri 0,85 olarak hesaplanmistir. Olcegin 23
maddeden olusan iliskisel liderlik boyutunun givenilirligi 0,89, dlcegin 4 maddeden olusan
blrokratik liderlik boyutu 0,81 ve 6lgegim 2 maddeden olusan katilimci liderlik boyutu ise 0,73
olarak hesaplanmistir. Mevcut Yénetici Ozellikleri ve Davranislari Olcegi'nin madde toplam
korelasyon degerlerinin 0,703 ile 0,825 degerleri arasindadir.

Tablo 4: Olgeklerin gegerliligine iliskin uyum indekslerinin degerleri

MYODO MTE

indeks Deger Deger . Kuabul Edilebilir Uyu.m
X? 1.468,515 389,723 2sd< X*<3sd
sd 493 186 -

p-degeri 0,011 0,025 0,01<P<0,05
X?/sd 2,987 2,095 2<X?/sd<3
SRMR 0,078 0,051 0,05 <SRMR£0,10
GFI 0,907 0,918 0,90 < GFI<0,90
AGFI 0,856 0,887 0,85 < AGFI < 0,90
NFI 0,928 0,901 0,90 < NFI < 0,95
TLI (NNFI) 0,951 0,952 0,95<TLI<0,97
CFI 0,953 0,956 0,95 <CFI<0,97
RMSEA 0,076 0,059 0,05 < RMSEA £ 0,08

5.4.2.Maslach Tiikenmislik Envanteri

Arastirmada kullanilan Maslach Tikenmislik Envanter’inde (MTE) 5’li Likert tipi ifadeler
kullaniimistir. Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen Maslach Tiikenmislik Envanteri
Turkce'ye Ergin (1992) tarafindan uyarlanmistir. Ergin’in Maslach Tiikenmislik Envanteri'nin
uyarlama c¢alismasinin sonucunda 7’li Likert olan 06lgek 5’li Likert’e dontstirilmustar.
Olgek, ayrica bircok arastirmada kullaniimis; 6lcegin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri her
arastirmada yinelenmistir. Bu arastirmada 253 banka galisanindan pilot uygulama ile toplanan
veriler Uzerinden gergeklestirilen gegerlilik ve glivenilirlik ¢galismalari sonucunda normalde
22 maddeden olusan 6lcek 1 maddenin gikarilmasiyla 21 maddeden olusmustur. MTE’nin 21
maddesinin 9 maddesi duygusal tikenme, 5 maddesi duyarsizlasma ve 7 maddesi basarisizlik
hissi boyutunu 6lgmektedir.
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Maslach Tiikenmislik Envanteri’nin agiklayici faktor analizinde Tablo 3’te gorildigia Gzere,
Kaiser-Meyer-Oklin (KMO) (6rnekleme yeterliligi istatistigi) degeri p<0,01 anlamlilik dlizeyi igin
0,944, Bartlett Kuresellik Test degeri ise 0,000 oldugu tespit edilmistir.

Maslach Tikenmiglik Envanteri’nin agiklayici faktor analizi, SPSS 22.0 paket programinda
Dimension Reduction ve Varimax Rotation yontemleri kullanilarak yapilmistir. Yapilan aciklayici
faktor analizi sonucunda, 6lgegin onceki calismalardan da bilindigi Gizere duygusal tikenme,
duyarsizlasma ve basarisizlik hissi olmak Uzere 3 faktorli yapisi ortaya ¢cikmistir. Aciklanan
toplam varyans degerlerine bakildiginda 6lcegin duygusal tiikenme boyutunun toplam
varyansin % 36,11’ni, duyarsizlasma boyutunun toplam varyansin % 17,67’sini ve basarisizlik
hissi boyutunun ise toplam varyansin % 14,10’nu aciklayabildigi gériilmustir. Olcegin timiiniin
aciklayabildigi toplam varyans ise % 67,88'dir. Olcegin tiimiiniin toplam varyans degerinin
genel olarak %66 ve (zeri olmasi gerektigi belirtilmektedir.

Agiklayici faktor analizi sonuglarina gore; 22 maddeden olusan 6lgegin duygusal tiikenmislik
boyutunun 9 madde, duyarsizlasma boyutunun 5 madde ve basarisizlik hissi boyutunun ise 8
madde ile dlcilebildigi tespit edilmistir. Aciklayici faktor analizi sonrasinda maddelerin faktor
yukleri 0,514 ile 0,826 degerleri arasindadir.

Maslach Tiikenmislik Envanteri’'nin glivenilirligi, Cronbach Alfa katsayisi ile 6l¢tiimis olup,
tiim odlcegin givenilirligi 0,84’tiir. Olcegin 9 maddeden olusan duygusal tilkenme boyutunun
glvenilirligi 0,81, olgegin 5 maddeden olusan duyarsizlasma boyutunun guvenilirligi 0,74 ve
Olgegin 7 maddeden olusan basarisizlik hissi boyutunun giivenilirligi ise 0,77 Cronbach Alfa
degerindedir. Tum alfa degerlerine bakildiginda, olgek, glvenilirlik kosullarini saglamaktadir.
Dogrulayici faktor analizi sonrasinda maddelerin faktor yikleri 0,551 ile 0,850 degerleri
arasindadir. Maslach Tikenmislik Envanteri’nin madde toplam korelasyon degerleri, 0,516 ile
0,681 degerleri arasindadir.

5.4.3.Yari-Yapilandirilmis Miilakat Formu

Mevcut Yonetici Ozellikleri ve Davranislari Olcegi, kendini korumaya yonelik liderligin alt
boyutlarindan sadece birokratik liderlik boyutunu olgebilmistir. Bu nedenle, birokratik liderlik
ozellikleri tastyan yoneticilerin kendini korumaya yonelik liderligin diger alt boyutlari olan
“benmerkezci olma”, “konum odakli olma” ve “idare-i maslahatgilik” boyutlarini 6lgebilmek
amaciyla, House ve arkadaslarinin (2004) “Culture, Leadership and Organizations”, (2014)
“Strategic Leadership Across Cultures” ve Chhokar ve arkadaslarinin (2007) “Culture and
Leadership Across the World” adl ¢alismalarindaki kavramsal cerceveden yararlanarak ve
yonetim-organizasyon alanda calisan ic uzmanin gorisind alarak on (¢ sorudan olusan bir
gorisme formu (Tablo 5) hazirlanmistir. Bugériisme formundakisorular gergevesinde bankacilik,
egitim, saglk ve turizm sektériinde calisan bir kisim calisanla yari-yapilandirilmis mulakat
yapilarak, veriler toplaniimig ve birokratik liderlik 6zelligi tagidigi belirlenen yoéneticilerin ayni
zamanda, kendini korumaya yonelik liderligin hangi boyutlarini, ne élgtide tasiyip tagimadiklari
analiz edilmistir.
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Tablo 5: Yari-yapilandirilmis miilakat formu

BOYUT SORULAR

Yoneticiniz islerin yapilmasinda agirlikli olarak eski usullere/ eski anlayislara/ eski yontemlere
Biirokratik mi baglidir; yoksa yeni usuller/ yeni anlayislar/ yeni yontemler mi gelistirir? Bu konuda
Olma yoneticiniz hangi yaklasimi sergiler? (Segilen é6zellige) 5 puan lzerinden kag puan verirsiniz?
Blirokratik Yoneticiniz agirlikli olarak aliskanhklari 6ncelikli biri midir; Yoksa degisimci/yenilikci biri midir?
Olma Yoneticinizi agirhkh olarak bu iki 6zellikten hangisi ile tarif edersiniz? ? (Segilen 6zellige) 5 puan

lizerinden kag puan verirsiniz?
Burokratik Yoneticiniz risk almayi seven/risk alan/ risk almaya istekli biri midir? Yoksa risk almayi
Olma sevmeyen/risk almayan/ risk almaya isteksiz biri midir? Yoneticinizin bu konudaki yaklasimi

nasildir? ? (Segilen ézellige) 5 puan Gzerinden kag puan verirsiniz?
Burokratik Yoneticiniz sekle/gorinise/sunuma mi, 6ze/esasa mi Oncelik verir? Yoneticinizin onceligini
Olma bu iki farkli boyut agisindan degerlendiriniz? (Segilen ézellige) 5 puan lizerinden kag¢ puan

verirsiniz?
Birokratik Yoneticiniz kuralct midir, kurallara pek takilmaz mi? Bu konudaki gorisiz nedir? (Segilen
Olma o6zellige) 5 puan lzerinden kag puan verirsiniz?
Benmerkezci | SiZce yoneticinizi “ben”, “biz", “ben ve biz” ve “biz ve ben” kavramlarindan hangisi en iyi ve en
Olma dogru ifade eder?

Yoneticinizle g¢atisma vyasayan nitelikli ve c¢aliskan bir calisanin yoneticiniz tarafindan
Benmerkezci | yulkseltilmesi/odillendirilmesi/zam almasi sansi yizde kagtir? Litfen % 10-% 100 arasinda
Olma yer alan bir ylizde ile belirtiniz?

| Yoneticiniz bir konuyla ilgili fikrinizi sordu farz edelim; Sizin fikriniz yerinde. Ancak yoneticinizin

Benmerkezci | de fikri en az sizin fikriniz kadar yerinde. Yoneticiniz 10 seferden kag kez sizin fikrinizi esas alir
Olma veya uygular?

Yoneticinizin calisanlariyla empati kurma yaklasimini “Hi¢bir Zaman”, “Nadiren”, “Bazen”,
Benmerkezci “Cogu Zaman”, ve “Her Zaman” segeneklerinden biriyle degerlendirmeniz gerekse hangisi
Olma sizce uygun olur?
Konum Sizce yoneticiniz makami/mevkiyi nasil algiliyor veya gorayor? Yik ve sorumluluk mu; yoksa
Odakli Olma glic ve otorite mi? (Segilen ézellige) 5 puan lzerinden kag puan verirsiniz?
Konum Yoneticiniz kendisine nasil davraniimasini ister? Diger calisanlar gibi normal mi; yoksa diger
Odakli Olma calisanlardan ayricalikli mi? (Segilen ézellige) 5 puan lzerinden kag puan verirsiniz?
idare-i Yoneticinizin bakisi “bugiine”, “bu haftaya”, “bu aya”, “bu yila”, “éniimiizdeki yila”,
Maslahatcilik “Oniimiizdeki 2-3 yila” ve “6niimiizdeki 5-10 yila” mi odakhdir?
idare-i Yoneticiniz daha ¢ok hangisine odakhdir: Uygulamaya mi, planlamaya mi? (Segilen ézellige) 5
Maslahatcilik puan Uzerinden kag¢ puan verirsiniz?

5.5.Verilerin Analizi

Arastirmada anket teknigiyle elde edilen veriler, SPSS 22.0 paket programi kullanilarak
analiz edilmistir. Anket verilerinin analizinde, orgitlerdeki liderlik tarzlari ile g¢alisanlarin
tukenmislikleri arasindaki iliskileri inceleyebilmek icin, Coklu Regresyon Analizi (CRA)
uygulanmistir. Yari-yapilandiriimis milakat verileri, gorisme formundaki sorularin degisik
derecelerde 6lceklendirilmesi ile analiz edilmistir.

Verilerin ¢oklu regresyon analizine tabi tutulabilmesinin énemli kosullarindan birincisi,
bagimsiz degiskenler ile bagimli degisken arasinda dogrusal iliskinin olmasidir. Tablo 6’dan
bagimsiz degiskenler arasinda dogrusal bir iliskinin bulundugu anlasilmaktadir.
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Tablo 6: Modellerin degiskenleri arasindaki iliskiler

Bagimh Bagimsiz Degiskenler
Degiskenler
Model iliskisel Biirokratik | Katiimci
Liderlik (*) Liderlik Liderlik
M1 Tukenmislik Pearson Korelasyon Katsayisi -0,670 0,536 -0,392
M2 Duygusal Tikenme |Pearson Korelasyon Katsayisi -0,627 0,532 -0,369
M3 Duyarsizlasma Pearson Korelasyon Katsayisi -0,568 0,475 -0,354
M4 Basarisizlik Hissi Pearson Korelasyon Katsayisi -0,616 0,440 -0,348
p (iki Yonli) 0,000 0,000 0,000
n 653 653 653
(*) lliskisel Liderlik: Karizmatik Liderlik + Takim Liderligi + insan Odakli Liderlik

Arastirmada elde edilen verilerin ¢oklu regresyon analizine tabi tutulabilmesinin dnemli
kosullarindan ikincisi, bagimsiz degiskenler arasinda coklu bagintinin olmamasidir. Bunun
icin oncelikle, bagimsiz degiskenler arasindaki korelasyon degerlerine bakilmasi ve bu
degerlerin 0,70 degerinden yiksek olmamasi gerekir. Bu arastirmanin bagimsiz degiskenleri
arasindaki korelasyon degerlerine bakildiginda; p<0,01 anlamlilik dizeyi icin, iliskisel liderlik
ile burokratik liderlik arasindaki Pearson korelasyon degerinin -0,348, iliskisel liderlik ile
katilimci liderlik arasindaki Pearson korelasyon degerinin 0,244 ve birokratik liderlik ile
katilimci liderlik arasindaki Pearson korelasyon degerinin -0,310 oldugu gorilecektir. Bagimsiz
degiskenler arasindaki korelasyon degerlerinin 0,70 degerinin (izerinde olmamasi, ¢oklu
bagintinin olmadigini gostermektedir. Bagimsiz degiskenler arasindaki korelasyondan baska,
VIF (Varyans Blylme Faktori) degerinin 10’dan kiiclik olmasi gerekmektedir.  Tablo 7’den,
VIF degerlerinin de 10’dan kiguk degerler oldugu gorilmektedir. Ayrica, kosul indeksinin
(Condition Index) 30’dan bliyik olmamasi gereklidir. Tablo 7’den, bu degerlerin 30 degerinin
altinda oldugu anlasiimaktadir. Bitin bu bagimsiz degiskenler arasindaki Pearson korelasyon,
VIF ve kosul indeks degerlerine bakildiginda, bu arastirmanin bagimsiz degiskenleri arasinda
coklu bagintinin olmadigi anlasiilmaktadir.

Tablo 7: Modellerin degiskenlerine iliskin kosul indeksi ve varyans biiyiime faktorii (VIF)

tablosu
Modeller . ) Dogrusallik istatistigi
M1, M2, M3, M4 p Kosul Indeksi
Tolerans Varyans Bliyiime Faktorii

iliskisel (*) 0,000 5,387 0,858 1,165
Birokratik 0,000 7,682 0,825 1,213
Katilimci 0,000 17,624 0,883 1,133
(*) iliskisel Liderlik: Karizmatik Liderlik + Takim Liderligi + insan Odakli Liderlik

Arastirmada elde edilen verilerin ¢oklu regresyon analizine tabi tutulabilmesinin dnemli
kosullarindan UGglincisl, normallik varsayiminin saglanmasidir. Sosyal bilimlerde normallik
varsayiminin saglanmasi icin degiskenlerin carpikhk (skewness) ve basikhk (kurtosis)
degerlerinin -1,50 ile +1,50 arasinda olmasi gereklidir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Tablo
8’den, bu arastirmanin degiskenlerinin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1,50 ile +1,50 arasinda
oldugu gorilmektedir.
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Tablo 8: Coklu regresyon analizi uygulanacak degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri

tablosu

T -

o 3 = - o g =

= O x S . € S E 3 =

2 1 Ex < ®E g =

i~ | 32 | 58| & | 5| 5 | %3

=x @S S35 i2 ai a QT
(gﬁ:’h'l';':;s) 0,213 | -0,451 0,101 | -0,228 0,232 | 0,038 | -0,135
(izi't'::i‘s) -1,139 -0,781 0,969 | -0,791 0,667 | -0,653 -0,775
(*) lliskisel Liderlik: Karizmatik Liderlik + Takim Liderligi + insan Odakl Liderlik

Arastirmada elde edilen verilerin ¢oklu regresyon analizine tabi tutulabilmesinin
onemli kosullarindan doérdilincisili, hata terimlerinin varyansinin sabit olmasidir. Serpilme
diyagramlarindan, hata terimlerinin sabit olmadigina iliskin bir durum tespit edilmemistir.

Arastirmada elde edilen verilerin ¢oklu regresyon analizine tabi tutulabilmesinin 6nemli
kosullarindan besincisi, hata terimleri arasinda iliski (otokorelasyon) olmamasidir. Ancak bu
kosulun, degiskenlerin zaman serisi olmasi durumunda, saglanmasi gerekir. Bu aragtirmanin
¢oklu regresyona tabi tutulan degiskenleri, zaman serisi niteliginde degildir.

6.BULGULAR

Anket uygulamasi 6rnekleminin calistigi bankacilik, egitim, saglk, turizm sektorlerine ve
yaslarina gore sayilari, Tablo 9’da sunulmaktadir.

Tablo 9: Anket uygulamasi 6rnekleminin sektorlere ve yaslara gére dagilimi

Sektorler
Ya§, Toplam %
Aralig | Bank. | % E3. % Sag. % | Tur. | %

20-30Yas 40 226 | 31 17,4 | 51 31 33 47,4 185 28,33
31-40 Yas 100 56,5 | 52 29,2 | 64 38,7 | 44 33 160 39,82
41-50 Yas 27 152 | 68 38,3 | 43 261 | 23 |17,3 164 24,66
51 Yas ve 10 57| 27 151 7 42 | 3 2,3 47 7,19
uzeri

Toplam 177 | 100 | 178 | 100 | 165 | 100 | 133 | 100 653 100

Anket uygulamasi 6rnekleminin c¢alistigi bankacilik, egitim, saglik, turizm sektérlerine
ve cinsiyetlerine gdre sayilari, Tablo 10’da sunulmaktadir. Ornekleme sektérler temelinde
bakildiginda, kadin erkek galisan orani arasindaki farkin bankacilik ve turizm sektorlerinde,
egitim ve saglik sektorlerine gore daha belirgin oldugu séylenebilir.
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Tablo 10: Anket uygulamasi 6rnekleminin sektorlere ve cinsiyete gore dagilimi

Cinsiyet Sektorler
Toplam %
Bank. % ES. % Sag. % Tur. %
Kadin 66 37,29 86 48,32 80 48,48 50 37,59 282 43,19
Erkek 111 62,71 92 51,68 85 51,52 83 62,41 371 56,81
Toplam 177 100 178 100 165 100 133 100 653 100

Anket uygulamasinin 6rnekleminin galistigi bankacilik, egitim, saglik, turizm sektérlerine ve
medeni durumlarina gore sayilari, Tablo 11’de sunulmaktadir.

Tablo 11: Anket uygulamasi 6rnekleminin sektorlere ve medeni durumlarina gére dagilimi

DMedem Sektorler
urumu Toplam
Bank. % ES. % sag. % Tur. % %
Evli 129 72,88 150 84,26 116 70,30 84 63,15 479 73,35
Bekar 48 27,12 28 15,74 49 29,70 49 36,85 174 26,65
Toplam 177 100 178 100 165 100 133 100 653 100

Anket uygulamasi 6rnekleminin galistigl bankacilik, egitim, saglk, turizm sektorlerine ve
egitim durumlarina gore sayilari, Tablo 12’de sunulmaktadir. Anket 6rnekleminde, egitim
durumu bakimindan en yiksek orani %51,61 ile “4-5 yillik fakiilte” mezunlari olustururken;
en dusik oraniise %0,77 ile “doktora ve lizeri” mezuniyet dereceleri olanlar olusturmaktadir.

Tablo 12: Anket uygulamasi 6rnekleminin sektérlere ve egitim durumlarina gore dagilimi

Egitim Sektorler
- - Toplam %

Durumlari | Bank. % ES. % Sag. % Tur. | %
ilkokul 1 056 | O 0 0 0 34 25,56 35 5,36
Ortaokul 3 1,70 | © 0 2 1,21 25 18,80 30 4,59
Lise 24 13,56 | 2 1,12 | 34 20,61 45 3,84 105 16,08
On-lisans 22 12,43 | 22 | 12,36 | 38 23,03 18 3,53 100 15,31
Lisans 104 58,76 | 147 | 82,59 | 75 45,46 11 8,27 337 51,61
Master 22 12,43 | 7 393 | 12 7,27 0 0 41 6,28
Doltorave |, 0,56 | 0 o| 4 282 o0 0 5 0,77
uzeri
Toplam 177 100 | 178 | 100 | 165 100 133 100 653 100

Anket uygulamasi 6rnekleminin bankacilik, egitim, saglk, turizm sektorlerine ve toplam
is deneyimlerine gore sayilari, Tablo 13’te sunulmaktadir. Anket uygulamasi 6érnekleminin
calisanlarin toplam is deneyimleri agisindan en yiksek oranini, %44,56ile  “1-10vil arasinda”
is deneyimi olanlar olustururken; en disilik oranini %23,29 ile  “21 yil ve Uzeri” is deneyimi
olanlar olusturmaktadir.
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Tablo 13: Anket uygulamasi 6rnekleminin sektérlere ve toplam is deneyimlerine gére dagilimi

Toolam i Sektorler
opfam s . . Toplam %
Deneyimi Bank. % Eg. % Sag. % Tur. %
1-10vil 87 29,15 43 24,16 81 49,09 80 60,15 291 44,56
11-20 vil 65 36,72 61 34,27 55 26,27 39 29,33 210 32,15
21.. vil . 25 14,13 74 41,57 39 20,64 14 10,52 152 23,29
ve Uizeri
Toplam 177 100 178 100 165 100 133 100 653 100

Model 1'de, orgltlerde yonetici/yetkililerce benimsenen “iliskisel liderlik”, “biirokratik
liderlik” ve “katilimci liderlik” bagimsiz degiskenleri, calisanlarin tikenmisligi bagiml degiskeni
ile coklu regresyon analizine tabi tutulmustur. Tablo 14’teki F degeri 298,046 ve p degeri (sig.)
0,000 oldugundan, Model 1 olarak olusturulan regresyon modeli, istatistiksel olarak anlamlidir.
Model 1'de iliskisel liderlik, burokratik liderlik ve katilimci liderlik tarzlari ile ¢alisanlarin
tikenmislik dlizeyleri arasindaki iliskiler birlikte ele alindiginda, liderlik tarzlari ile tikenmislik
iliskisi (R>=0,579) orta kuvvettedir. Tikenmislik degiskenine en ¢ok etki eden degisken iliskisel
liderlik degiskenidir ve bu sonucg istatistiksel olarak anlamhdir. Tukenmislik degiskenine en az
etki eden degisken ise katihmci liderliktir ve bu sonug istatistiksel olarak anlamhdir.

Model 1’in coklu regresyon analizine Tablo 14’ten bakildiginda; iliskisel liderlik ile calisanlarin
tikenmislik diizeyleri arasinda negatif yonde (Beta Katsayisi= -0,350) ve anlamli (p<0,001),
birokratik liderlik ile ¢alisanlarin tikenmislik diizeyleri arasinda pozitif ydonde (Beta Katsayisi=
0,189) ve anlaml (p<0,001), katihmci liderlik ile ¢alisanlarin tikenmislik diizeyleri arasinda
negatif yonde (Beta Katsayisi= -0,089) ve anlamli (p<0,001) bir iliski bulunmaktadir. Bu veriler
cercevesinde, “iliskisel liderlik” ile “tliikenmislik” arasinda negatif ve orta dizeyde bir iliski,
“biirokratik liderlik” ile “tiikenmislik” arasinda pozitif ve disik dizeyde bir iliski, “katilimci
liderlik” ile “tikenmislik” arasinda negatif ve disik diizeyde bir iliski oldugu anlasiimaktadir.
Boylece arastirmanin H1, H2a ve H3 hipotezleri desteklenmistir.

Tablo 14: Model 1 ¢oklu regresyon analizi

MODEL 1
Degisken Katsayi S.Hata BETA %95 Giiven Sinirlari t p
Alt Sinir Ust Sinir

Sabit 3,300 0,151 3,511 4,090 25,235 0,000
Hliskisell 4350 0,018 -0,524 -0,386 0,314 -19,075 | 0,000
Liderlik(*)
Birokratik | g9 0,018 0,300 0,155 0,223 10,698 0,000
Liderlik
Katilimer) 09 0,014 0,172 0,117 -0,061 6,324 0,000
Liderlik

R=0,761 R?=0,579 (F=298,046 p=0,000)

Bagimli Degisken: Tukenmislik
(*) lliskisel Liderlik: Karizmatik Liderlik + Takim Liderligi + insan Odakli Liderlik
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Model 2’de, orgiitlerde yonetici/yetkililerce benimsenen “iliskisel liderlik”, “biirokratik
liderlik” ve “katihmci liderlik” bagimsiz degiskenleri, calisanlarin “duygusal tiikenmeleri”
bagimli degiskeni ile coklu regresyon analizine tabi tutulmustur. Tablo 15'teki F degeri 240,506
ve p degeri (sig.) 0,000 oldugundan, Model 2 olarak olusturulan regresyon modeli, istatistiksel
olarak anlamhidir. Model 2’de iliskisel liderlik, birokratik liderlik ve katilimci liderlik tarzlar
ile calisanlarin duygusal tilkenme diizeyleri arasindaki iliskiler birlikte ele alindiginda, liderlik
tarzlari ile duygusal tiikenme iliskisi (R*>= 0,526) orta kuvvettedir. Tikenmislik degiskenine
en ¢ok etki eden degisken iliskisel liderlik degiskeni ve en az etki eden degisken ise katilimci
liderliktir ve bu sonuclar istatistiksel olarak anlamlidir.

Model 2’nin ¢oklu regresyon analizine Tablo 15’ten bakildiginda; iliskisel liderlik ile
calisanlarin duygusal tikenme dizeyleri arasinda negatif yonde (Beta Katsayisi= -0,363) ve
anlamli (p<0,001), burokratik liderlik ile calisanlarin duygusal tikenme diizeyleri arasinda pozitif
yonde (Beta Katsayisi= 0,227) ve anlaml (p<0,001), katilimci liderlik ile ¢alisanlarin duygusal
tikenme diizeyleri arasinda negatif yonde (Beta Katsayisi= -0,090) ve anlamli (p<0,001) bir
iliski bulunmaktadir. Bu veriler cercevesinde, “iliskisel liderlik” ile “duygusal tiikenme” arasinda
negatif ve orta diizeyde bir iliski, “biirokratik liderlik” ile “duygusal tiikenme” arasinda pozitif
ve disuk dizeyde bir iliski, “katiimct liderlik” ile “duygusal tiikenme” arasinda negatif ve disik
dizeyde bir iliski oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 15: Model 2 ¢oklu regresyon analizi

MODEL 2
Degisken Katsayi S.Hata BETA %95 Giiven Sinirlari t p
Alt Sinir Ust Sinir
Sabit 3,828 0,181 3,479 4,177 21,107 0,000
iliskisel
1isel 0,363 0,022 0,479 -0,407 0,319 -16,443 0,000
Liderlik(*)
Birokratik 0,227 0,021 0,318 0,186 0,268 10,683 0,000
Liderlik
Katilimc, -0,090 0,017 0,153 0,123 -0,057 -5,333 0,000
Liderlik

R=0,726 R?=0,526 (F=240,536 p=0,000)
Bagimli Degisken: Duygusal Tikenme
(*) lligkisel Liderlik: Karizmatik Liderlik + Takim Liderligi + insan Odakli Liderlik

Model 3’te, orgitlerde yonetici/yetkililerce benimsenen “iliskisel liderlik”, “biirokratik
liderlik” ve “katiimci liderlik” bagimsiz degiskenleri, calisanlarin “duyarsiziasmalari” bagimh
degiskeni ile coklu regresyon analizine tabi tutulmustur. Tablo 16’daki F degeri 165,794 ve
p degeri (sig.) 0,000 oldugundan, Model 3 olarak olusturulan regresyon modeli, istatistiksel
olarak anlamlidir. Model 3’te iliskisel liderlik, blirokratik liderlik ve katilimci liderlik tarzlari ile
cahisanlarin duyarsizlasma dizeyleri arasindaki iliskiler birlikte ele alindiginda, liderlik tarzlari
ile duyarsizlagsmailiskisi (R*= 0,434) orta kuvvettedir. Tikenmislik degiskenine en ¢ok etki eden
degisken iliskisel liderlik degiskeni ve en az etki eden degisken ise katilimci liderliktir ve bu
sonuglar istatistiksel olarak anlamlidir.

Model 3’in coklu regresyon analizine Tablo 16’dan bakildiginda; iliskisel liderlik ile
calisanlarin duyarsizlasma dizeyleri arasinda negatif yonde (Beta Katsayisi=-0,340) ve anlaml
(p<0,001), burokratik liderlik ile ¢alisanlarin duyarsizlasma diizeyleri arasinda pozitif yonde
(Beta Katsayisi= 0,203) ve anlamli (p<0,001), katilimci liderlik ile ¢alisanlarin duyarsizlasma
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dizeyleri arasinda negatif yonde (Beta Katsayisi= -0,099) ve anlamh (p<0,001) bir iliski
bulunmaktadir. Bu veriler ¢ercevesinde, “iliskisel liderlik” ile “duyarsizlasma” arasinda negatif
ve orta dizeyde bir iliski, “blirokratik liderlik” ile “duyarsiziasma” arasinda pozitif ve disik
dizeyde bir iliski, “katihmci liderlik” ile “duyarsizlasma” arasinda negatif ve disiik diizeyde bir
iliski oldugu anlasiimaktadir.

Tablo 16: Model 3 ¢oklu regresyon analizi

MODEL 3
Degisken Katsayi S.Hata BETA %95 Giiven Sinirlari t p
Alt Sinir Ust Sinir
Sabit 3,519 0,205 3,126 3,912 17,133 0,000
lliskisel -0,340 0,025 -0,433 -0,424 -0,314 -13,580 | 0,000
Liderlik(*)
Burokratik 0,203 0,024 0,274 0,157 0,249 8,422 0,000
Liderlik
Katihmei -0,099 0,019 -0,163 -0,138 -0,060 -5,190 0,000
Liderlik
R=0,659 R2?=0,434 (F=165,794 p=0,000)
Bagimli Degisken: Duyarsizlasma
(*) Niskisel Liderlik: Karizmatik Liderlik + Takim Liderligi + insan Odakli Liderlik

Model 4’te, orgitlerde yonetici/yetkililerce benimsenen “iliskisel liderlik”, “biirokratik
liderlik” ve “katilmci liderlik” bagimsiz degiskenleri, ¢alisanlarin “basarisizlik hissi” bagimh
degiskeni ile coklu regresyon analizine tabi tutulmustur. Tablo 17’deki F degeri 240,506 ve
p degeri (sig.) 0,000 oldugundan, Model 4 olarak olusturulan regresyon modeli, istatistiksel
olarak anlamhidir. Model 4’te iliskisel liderlik, biirokratik liderlik ve katilimci liderlik tarzlari ile
¢alisanlarin basarisizlik hissi diizeyleri arasindaki iliskiler birlikte ele alindiginda, liderlik tarzlar
ile basarisizlik hissi iliskisi (R>= 0,459) orta kuvvettedir. Tikenmislik degiskenine en ¢ok etki
eden degisken iliskisel liderlik degiskeni ve en az etki eden degisken ise katilimci liderliktir ve
bu sonuclar istatistiksel olarak anlamhidir.

Model 4’Gn c¢oklu regresyon analizine Tablo 17’den bakildiginda; iliskisel liderlik ile
calisanlarin basarisizlik hissi diizeyleri arasinda negatif yonde (Beta Katsayisi= -0,341) ve
anlamli (p<0,001), biirokratik liderlik ile galisanlarin basarisizlik hissi diizeyleri arasinda pozitif
yonde (Beta Katsayisi= 0,139) ve anlamli (p<0,001), katilimci liderlik ile calisanlarin basarisizlik
hissi dlizeyleri arasinda negatif yonde (Beta Katsayisi= -0,083) ve anlamli (p<0,001) bir iligki
bulunmaktadir. Bu veriler cercevesinde, “iliskisel liderlik” ile “basarisizlik hissi” arasinda negatif
ve orta diizeyde bir iliski, “biirokratik liderlik” ile “basarisizlik hissi” arasinda pozitif ve distk
dizeyde bir iliski, “katilmci liderlik” ile “basarisizlik hissi” arasinda negatif ve disuk diizeyde
bir iliski oldugu anlasiimaktadir.
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Tablo 17: Model 4 ¢oklu regresyon analizi

MODEL 4
Degisken Katsayi S.Hata BETA %95 Giiven Sinirlar t p
Alt Sinir Ust Sinir
Sabit 3,938 0,174 3,601 4,274 22,649 0,000
lliskisel -0,341 0,021 -0,502 -0,383 -0,298 -16,116 | 0,000
Liderlik(*)
Burokratik 0,139 0,020 0,216 0,099 0,127 6,808 0,000
Liderlik
Katilimc -0,083 0,016 -0,158 -0,117 -0,049 -5,150 0,000
Liderlik
R=0,678 R?=0,459 (F=183,905 p=0,000)

Bagimli Degisken: Basarisizlik Hissi
(*) iliskisel Liderlik: Karizmatik Liderlik + Takim Liderligi + insan Odakli Liderlik

Arastirmanin yari-yapilandirilmis milakat sonuclari dikkate alindiginda, yoneticilerinin
birokratik liderlik ozelliklerini tasidiklarini belirten katihmcilarin yéneticilerinin benmerkezci
olup olmadiklarina iliskin sorulan doért soruya verdikleri cevaplar, blrokratik liderlerin ayni
zamanda “benmerkezci” olduklarini gostermektedir.

Yari-yapilandiriimis milakatta benmerkezcilige iliskin olarak katilimcilara yoneltilmis olan
birinci soruda, katilimcinin yoneticisini “ben”, “biz”, “ben ve biz”, “biz ve ben” kavramlarindan
hangisiyle tarif edecekleri sorulmustur. Bu soruya, miilakat yapilan 47 katihmcidan yéneticisinin
liderlik tarzini biirokratik liderlik olarak tanimlayan 29 katilimcinin 16’s1 (%55,17) yoneticisini
“ben” ile 9'u (%31,03) ise “ben ve biz” seklinde tanimlamistr.

Yari-yapilandiriimis milakatin benmerkezcilige iliskin ikinci sorusunda, katilimcilara
yoneticilerinin catisma yasadigi nitelikli ve caliskan bir ¢alisani terfi ettirme, 6dillendirme ve
zam yapma ihtimalinin katilimcinin degerlendirmesine gore ylizde ka¢ oldugu sorulmustur. Bu
soruya, milakat yapilan 47 katilimcidan yoneticisinin liderlik tarzini birokratik liderlik olarak
tanimlayan 29 katiimcinin 24’ (%82,80), bunun “%30 ve altinda bir rakam” oldugunu ifade
etmistir.

Yari-yapilandirilmis milakatin benmerkezcilige iliskin Gglinci sorusunda, katilimcilara
yoneticilerinin bir konuya iliskin kendilerinin yerinde ve makul bir fikirlerini yoneticilerinin ayni
konuya iliskin yerinde ve makul fikri olmasina ragmen 10 kezden kac¢ kez katilimcinin fikrini
uygulayacagl sorulmustur. Bu soruya, miilakat yapilan 47 katihmcidan yoneticisinin liderlik
tarzini birokratik liderlik olarak tanimlayan 29 katihmcinin 28’i (% 96,54), “3 kez ve altinda”
oldugunu belirtmislerdir.

Yari-yapilandiriimis milakatin benmerkezcilige iliskin doérdinci sorusunda, katilimcilara
yoneticilerinin calisanlariyla empati yapma anlayislari sorulmustur. Bu soruya, milakat yapilan
47 katilimcidan yoneticisinin liderlik tarzini burokratik liderlik olarak tanimlayan 29 katilimcinin
22'si (%75,87), “Hicbir Zaman” ve “Nadiren” seklinde cevaplamiglardir.

Arastirmanin yari-yapilandirilmis milakat sonuglari, yoneticilerinin burokratik liderlik
ozelliklerini tasidiklarini belirten katilimcilarin yoneticilerinin konum odakli olup olmadiklarina
iliskin sorulan iki soruya verdikleri cevaplar, blirokratik liderlerin ayni zamanda “konum odakli”
olduklarini gostermektedir.
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Yari-yapilandiriimis milakatta konum odakli olmaya iliskin olarak katilimcilara yoneltilmis
olan birinci soruda, katihmcilara yoneticilerinin makami ve mevkiyi “yiik ve sorumluluk” mu
yoksa “glic ve otorite” olarak mi algiladiklari sorulmustur. Bu soruya, milakat yapilan 47
katilimcidan yoneticisinin liderlik tarzini blirokratik liderlik olarak tanimlayan 29 katilimcinin
26's1 (%89,65), “qlic ve otorite” olarak cevap vermislerdir.

Yari-yapilandiriimis milakatta konum odakli olmaya iliskin olarak katilimcilara yoneltilmis
olan ikinci soruda, katihmcilara yoneticilerinin kendilerine diger ¢alisanlar gibi normal mi yoksa
diger calisanlardan ayricalikli davranilmasini mi istedikleri sorulmustur. Bu soruya miulakat
yapilan 47 katihmcidan yoneticisinin liderlik tarzini birokratik liderlik olarak tanimlayan 29
katthmcinin 27’si (%93,10), “dider calisanlardan ayricalikli” cevabini vermistir.

Arastirmanin vyari-yapilandiriimis milakat sonuglari yoneticilerinin blirokratik liderlik
ozelliklerini tasidiklarini belirten katilimcilarin yéneticilerinin konum odakli olup olmadiklarina
iliskin sorulan iki soruya verdikleri cevaplar, birokratik liderlerin ayni zamanda “idare-i
maslahater” olduklarini gostermektedir.

Yari-yapilandiriimis milakatta idare-i maslahatc¢i olmayailiskin olarak katiimcilara yoneltilmis
olan birinci soruda, katilimcilara yoneticilerinin bakis acilarinin hangi zaman dilimine odakh
olduklari sorulmustur. Bu soruya, mulakat yapilan 47 katilimcidan yoneticisinin liderlik tarzini
blrokratik liderlik olarak tanimlayan 29 katiimcinin 28’i (%96,54), “bu yil ve daha kisa zaman
dilimi” seklinde cevaplamislardir.

Yari-yapilandiriimis milakatta idare-i maslahat¢ci olmaya iliskin olarak katilimcilara
yoneltilmis olan ikinci soruda, katilimcilara yoneticilerinin uygulamaya mi yoksa planlamaya mi
odakh olduklari sorulmustur. Bu soruya miilakat yapilan 47 katiimcidan yéneticisinin liderlik
tarzini blrokratik liderlik olarak tanimlayan 29 katihmcinin 21'i (%72,42), 5 puan Uzerinden 3
ve daha Usteki derecelendirmeyle “uygulamaya odakli” cevabini vermislerdir.

Arastirmanin yari-yapilandirilmis miulakat sorularina katiimcilarin verdikleri cevaplar
tamami birlikte degerlendirildiginde, “H2b: Denizli'deki érgiitlerde yoénetici/yetkililerce
benimsenen biirokratik liderlik tarzi kendini korumaya yénelik liderlik tarzinin “benmerkezci”,
“konum odakl’” ve “idare-i maslahat¢i” olma ézelliklerini biiyiik él¢giide tasidigi” hipotezi
dogrulanmistir.

H2a ve H2b hipotezlerinin anket ve yari-yapilandiriimis milakat sonuglarina goére birlikte
dogrulanmis olmasi dikkate alindiginda, kendini korumaya yonelik liderlik ile g¢alisanlarin
tikenmislik dizeyleri arasinda pozitif iliski bulunduguna iliskin H2 hipotezinin dogrulandigi
anlasiimaktadir.

7.SONUC

Bu arastirmada, Denizliil merkezinde bankacilik, egitim, saglik ve turizm sektoérleri olmak
Uzere dort hizmet sektori galisanlarinin gorislerine dayali olarak, orgltlerdeki yoneticilerin
benimsedikleri liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin tikenmislik diizeylerine etkisi incelenmistir. Bu
kapsamda, Denizli il merkezinde faaliyet gosteren bankalardan, okullardan, hastanelerden
ve turizm isletmelerinden toplamda 653 calisanin anket uygulamasi ile 47 galisanin yari-
yaptlandiriimis miulakatlarla gorisleri elde edilmistir. Arastirmada anket uygulamasi, liderlik
tarzlar ile tikenmislik arasindaki iliskiyi ortaya koymak icin gerceklestirilmisken, vari-
yapilandiriimis goriismeler ise burokratik liderlik tarzinin kendini korumaya yonelik liderlik
tarzinin 6zelliklerini ne 6l¢lide tasidigini ortaya koyabilmek icin gerceklestirilmistir.

Arastirmada, orgltlerdeki yoneticilerin benimsedikleri liderlik tarzlari ile galisanlarin
yasadiklari tikenmislik diizeyi arasinda orta kuvvette istatistiksel olarak anlaml bir iliski
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bulgulanmistir. Bu arastirmadan farkl liderlik tarzlari ile tikenmislik arasindaki iliskiyi konu
edinmelerine karsin, Mckinney-Thompson’un (2015), Risambessy ve arkadaslarinin (2012),
Eyal ve Roth’un (2011), Ayan’in (2013) ve Telli ve arkadaslarinin (2012) arastirmalari, liderlik
tarzlar ile tikenmislik arasinda belirli diizeyde ve istatistiksel olarak anlamli iliski oldugunu
ortaya koymuslardir. Risambessy ve arkadaslarinin (2012: 8840) arastirmasinda, dontsimci
liderlik tarzi ile tikenmislik arasinda yuksek diizeyde negatif bir iliski oldugu bulgulanmistir.
Eyal ve Roth’un (2011: 266) arastirmasinda, dontsimci liderlik tarzi ile tiikenmislik arasinda
negatif; islemsel liderlik ile tikenmislik arasinda pozitif iliski oldugu saptanmistir. Mckinney-
Thompson’un (2015: 105-108) arastirmasinda déntsimcu liderlik tarzi ile tikenmislik arasinda
negatif; serbest birakici liderlik tarzi ile tiikenmislik arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir.
Ayan’in (2013: 287) arastirmasinda, dontstimci liderlik tarzinin tiikenmislikle negatif bir iliski
oldugu bulgulanmistir. Telli ve arkadaslarinin (2012: 142) arastirmasinda, otokratik liderlik ile
tikenmislik arasinda pozitif orta diizeyde bir iliski oldugu belirlenmistir.

Arastirmanin bulgulari, iliskisel liderlik tarzi ile tiikenmislik arasinda negatif, orta diizeyde ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Karizmatik liderlik, insan odakli
ve takim liderliginin 6zelliklerini tasiyan bir liderlik tarzi olmasi nedeniyle iliskisel liderlik tarzi
olumlu 6zellikler tasiyan bir liderlik tarzidir. Bu anlamda, dontisiimcd, islemsel, serbest birakici,
otokratik liderlik tarzlarinin tikenmislikle iligkilerinin arastirildig ¢alismalarda, digerlerine
gore daha olumlu bir liderlik tarzini ifade ediyor olmasi ve donlisimcu liderlik ile tikenmislik
arasinda negatif bir iliski olmasi nedeniyle, Mckinney-Thompson’un (2015), Risambessy ve
arkadaslarinin (2012), Eyal ve Roth’un (2011), Ayan’in (2013) arastirmalari ile arastirmamizin
iliskisel liderlik tarzi ile tikenmislik arasindaki iliski ile belirli bir dlclide ortlistligl soylenebilir.
iliskisel liderligin calisanlarin calisma sevkini arttirmasi, calisanlara gelecekte ulasilabilir hedefler
koymasi ve diirist davranmasi, kararl olmasi, takim ¢alismasina yatkin olmasi ve insana deger
vermesi gibi 6zelliklere sahip olmasi ¢alisanlarin tiikenmisliginin azalmasina neden olabilir.

Arastirmanin bulgularinin ikincisi, barokratik liderlik tarzi ile tikenmislik arasinda pozitif,
diuslik dizeyde ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu géstermistir. Dontisiimci ve
islemsel liderlik tarzinin birbirleriyle olan iliskileri dikkate alindiginda, islemsel liderlik tarzinin
degisime yonelik olmayan ve daha statlkocu bir liderlik tarzi oldugu séylenebilir. Bu baglamda,
blrokratik liderlik tarzinin tiikenmislikle olan iliskisinin Eyal ve Roth’un (2011) islemsel liderlik
tarzi ile tikenmislik arasindaki iliski ile belirli 6lgide benzerlik tasidigi sdylenebilir.

Arastirma bulgularinin Gglincist, blrokratik liderlik tarzi ile kendini korumaya yonelik
liderlik tarzinin “benmerkezci”, “konum odakl” ve “idare-i maslahat¢i” olma boyutlarinin ortak
olmasi nedeniyle biylik 6lctide ayni liderligi ifade etmesidir.

Arastirma bulgularinin dordiinciist, katilimcer liderlik tarzi ile tikenmiglik arasinda negatif,
disuk dizeyde ve istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin olmasidir. Arastirmamizda katilimci
liderlik tarzinin otoriter liderlik tarzinin tersten olclilmesi ile elde edilmesi nedeniyle, bu
bulgunun Telli ve arkadaslarinin (2012) arastirmasinin otoriter liderlik tarzi ile tikenmislik
arasindaki iliskinin sonugclariyla ortistigu gorilmektedir. Yoneticilerin katihmci liderligi
benimsemesi, calisanlara degerli olduklari, goruslerinin yoneticiler tarafindan dnemsendigi
ve calisanlara isleri Uzerinde kontrol sahibi olduklari hissini vererek, tiikenmislik diizeylerini
azaltiyor olabilir.

Bu aragtirmanin sonuglarina bakildiginda, birokratik liderlik veya kendini korumaya yénelik
liderlik tarzi, galisanlarin tikenmisligine neden oluyorken; iliskisel ve katihmci liderlik tarzlari,
calisanlarin tiikenmisliginin azalmasina neden olmaktadir. Orgiitlerin iliskisel ve katilimci
liderlik tarzlarini benimseyen yoneticileri istihdam etmeleri ve mevcut yoneticilerin iliskisel
ve katilimci liderlik tarzlarinin 6zellikleri dogrultusunda egitilmeleri, 6rgitler agisindan yararh
olacaktir. Karizmatik liderlik, insan odakh liderlik ve takim liderligi iliskisel liderligin bilesenleri
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oldugu gore, 6rgltlerin insani dnceleyen, takim g¢alismasinin olusmasina imkan veren ve takim
calismasini destekleyen, vizyon olusturmayi, esinlendirici, fedakar, dirist, kararl ve performans
yonelimli olmayi esas alan bir 6rgut kilttrini ve iklimini olusturma yolunda gaba sarf etmeleri
gereklidir. Katilimci liderlik tarzinin 6rgitlerde yaygin ve belirleyici bir liderlik haline gelebilmesi
icin, orgltler aileden baslayarak toplumun genelinde demokratik degerlerin uygulanmasina
yonelik sosyal sorumluluk projelerine destek vermeli, 6ncilik etmeli ve 6rglitsel demokrasiyi
temel deger olarak kabul edip, ¢alisanlari belirli kararlarin alinmasina dahil etmeli ve bunu
saglayacak mekanizmalar olusturmalidirlar.

Arastirmaverileri Denizliilive bankacilik, egitim, saglik ve turizm sektoriile sinirl oldugundan
ilerleyen siirecte konuyla ilgili yapilacak arastirmalarin daha fazla ilden ve sektérden érneklem
olusturarak daha kapsayici sonuclar ortaya koyabilmeleri mimkiin olabilecektir. Ayrica,
Olceklerin 6lcme kaygisi ile sinirlandirict yapilari gz ontinde bulunduruldugunda, liderlik
tarzlari ve tikenmislik iliskisini derinlemesine arastiran nitel arastirmalarin yapilmasinin alana
katki saglayacagi degerlendirilmektedir. Liderlik tarzlari haricinde tikenmislige etki eden diger
orgltsel faktorler ile liderlik tarzlari iliskisinin arastirilmasi da alana katki saglayacaktir. Bu
calismayla olusturdugumuz Mevcut Yonetici Ozellik ve Davranislari Olcegi izerinde calisilarak,
maddeleri daha dengeli dagiimis ve 6lgme kabiliyeti daha ylksek bir 6lgek gelistirilmesinin
alana yeni bir acilim getirerek katki saglayabilir.
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