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(ERCAN, Buse, Tiikenmislik ve Sinizm Iliskisinde Liderlik Tarzlarmin Rolii:
Hastane Calisanlarinda Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Isparta, 2016)

OZET

Calisma hayatinda teknolojinin gelismesi ile birlikte tiim diinyada etkileri daha
fazla hissedilmeye baslayan, ¢alisanlar psikolojik ve fiziksel yonden olumsuz etkileyen
tikkenmiglik ve sinizm c¢alisma hayatinin en Onemli problemlerinden biri haline
gelmistir. Sinizm, ¢alisanlarin orgiitleri ile ilgili olumsuz tutumlarin1 kapsamakta ve
calisanlarin is tatminlerini, oOrgiitsel baglhliklarint olumsuz yoénde etkilemektedir.
Kurumlar hedeflerini, istegi ve is doyumu yliksek calisanlar sayesinde gerceklestirir. Bu
yiizden liderler kurumun ana kaynagi olan is gorenlerin psikolojik ve fiziksel
ihtiyaglarin1  karsilayarak, calisanlarin yasadiklari tiikenmisligi ve isten ayrilmalar
azaltict bir etki gosterecektir. Dolayisiyla, liderlerin orgiit i¢i gosterdikleri davraniglar
bu baglamda 6nemli bir yere sahiptir.

Son zamanlarda kiiltiirel, sosyal, ekonomik yapidaki degisimler is gdrenlerin
ihtiyag, istek ve beklentilerde farkliliklarin meydana gelmesine neden olmustur. Calisan
bireylerin istek ve ihtiyaclarinin karsilanmasi, huzurlu ve mutlu bir ¢alisma ortaminda
gorevlerini gerektigi gibi yerine getirmesi kurumdaki lidere baghdir. Cagimizda
yonetim yaklagimlarinda bireysel ¢ikarlarini diisiiniip kendisine hizmet edilmesini
bekleyen liderlik anlayis1 yerine takipgilerine yol gosteren, ¢alisanlariyla ekip halinde
hizmet etme diislincesiyle hareket eden liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir.

Bu calismada tiikenmislik ile sinizm arasinda ki iliskide liderlik tarzlarinin
aracilik rolii incelenmistir. Bu amagla Salihli il¢esinde faaliyet gosteren hastanelerde
225 calisanindan anket teknigi ile veri toplanmistir. Analiz sonucunda tiikenmisligin
biligsel, duyussal, davranigsal sinizm {izerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir. Doniisiimcii liderlik ve sartli ddiillendirici liderlik diizeyinin aracilik
roliinii belirlemek amaciyla tiikkenmislik, sinizm, doniisiimcii liderlik ve sarth
odiillendirici liderlik arasindaki iligkiler hiyerarsik regresyon analizleri araciligr ile
incelenmistir. Sonucunda tiikkenmisligin sinizme etkisinde doniisiimcii liderlik ve sarth

odiillendirici liderligin kismi aracilik rolii tistlendigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Tiikenmislik, Sinizm, Liderlik Tarzlar1, Saglik Sektorii



(ERCAN, Buse, The Role of Leadership Styles In The Relationship Between
Burnout And Cynicism: An Application Into Hospital Staff, Master Thesis, Isparta,
2016)

ABSTRACT

Burnout and cynicism which affect workers psychologically and physically in a
negative way and have lifted worldwide effect with the development of technology at
work life, have become one the most important problems of the work life. Cynicism
includes the negative attitudes of workers towards their organization, and influences the
workers’ job satisfaction and organizational commitment negatively. The foundations
can achieve their goals thanks to the workers with high levels of enthusiasm and job
satisfaction. Therefore, leaders play a crucial role to reduce the rates of workers’
burnout and cease of employment by satisfying the psychological and physical needs of
workers, who are the main sources of the foundations. For this reason, the behaviors of
leaders in the organizations have an important place for the workers and organizations.

The recent changes in the cultural, social and economic structures have led to
variations in the needs, claims and expectations of the workers. Meeting the claims and
needs of the individuals in the organizations, and workers’ fulfilling their duties in a
peaceful and pleasing working environment depend on the leader. In today’s
management approaches, leaders who guide their followers and act with the idea of
serving as a team with their workers are needed instead of those who look after their
own interests and wait to be served.

The current study investigated the role of leadership styles in the relationship
between burnout and cynicism. With this aim, data were collected from 225 hospital
workers in Salihli district by using the survey technique. The data analysis shows that
burnout has a positive and significant effect on cognitive, affective and behavioral
cynicism. For the purpose of identifying intermediary roles of transformational and
conditional rewarding leaderships, hierarchical regression analysis was used to
determine the relationships among burnout, cynicism, transformational leadership and
conditional rewarding leadership. It was found out that transformational leadership and
conditional rewarding leadership had the partial intermediary role in the effects of
burnout into cynicism.

Key Words: Burnout, Cynicism, Leadership Styles, Healty Sector
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GIRIS

Is diinyasinda, rekabetin artmasi teknolojideki gelisimi mecbur kilarken,
orgiitlerin insan {izerine odaklanmasini saglamistir. Insan kaynaginin verimli
kullanilmasi, hizli gelisen ekonomide isletmelerin devamliliginin saglanmasi, rekabet
giiclinii ve pazar paymi korumak icin gereken onemli hususlardan biridir. Cesitli
amaglar icin kurulan Orgiitler calisanlarin faaliyetleri dogrultusunda hedeflerine
ulagabilirler. Bu nedenle c¢alisanlarin orgiitlerine olan tutum ve davraniglarin
belirlenmesi, bu davranislarin sebeplerinin arastirilmast 6nemli bir konu olmaya
baslamistir. Orgiitler siirekliligini saglayabilmek igin alaninda uzmanlasmis, takim
calismasina yatkin ve Orgiitin amacma hizmet edebilecek c¢alisanlara ihtiyag
duymaktadirlar. Orgiitlerin bu ihtiyaci, érgiitsel baglihiga sahip is gorenlerin istihdami

ile saglanmaktadir.

Is hayatimizin énemli bir boliimiinii olusturmaktadir. Isi severek yapmanin
calisanlarin hem fiziksel hem de ruh saghg: acisindan olumlu etkileri vardir. Is tatmini
saglanmis is gorenlerin motivasyonlari, igse bagliliklari, performanslart ve verimlilikleri
yiiksektir. Orgiitiin etkinlik ve verimliligi i¢in caba sarf eden ¢alisan bu ¢abalarmin
karsilig1 olarak orgiitten bazi beklentiler igerisine girmektedir. Is gérenlerin drgiitten
beklentileri yerine getirilmediginde, performansi azalmakta, orgiit de is gorenden
olumsuz sonuclar almaya baslamaktadir. Bunun nedeni kisinin stres altinda istenilen
performans1 gosterememesi ve iliski i¢inde oldugu c¢evresini olumsuz yonde
etkilemesidir. Kisilerin yasadiklar1 bedensel, zihinsel yorgunluk, duygusal agidan
umutsuzluk yasama, kisinin isine, hizmet verdigi miisterilere, ¢evresindeki bireylere
kars1 olumsuz tavirlar sergileme gibi davraniglar tiikenmislik sendromunun belirtilerini
olusturmaktadir. Tiikenmislik, i gorenlerin verimlerinin diismesine ve tiikkenmislik ile
bas edilememesi durumunda isi birakma/degistirme egilimine neden olur.
Tiikenmislikle ilgili ¢aligmalar incelendiginde, ¢esitli bireysel ya da orgiitsel etkenlerin
bu olguya katkisinin incelenmis oldugu goriilmekle birlikte, karsilanmamis beklentiler
ve siipheci tutumlar tizerinde yeteri kadar durulmadigi goriilmiistiir. Bu sebeple,
tiikenmisligi ve sinizmi etkileyebilecegi diigiiniilen liderlik tarzlari kavramlari lizerinde

calisilmaya karar verilmistir. Arastirma sonuglarinin drgiitlerde karsilasilan tilkenmislik



sendromu ve sinizme dair yeni bir bakis agis1 kazandiracagina ve bu baglamda yazina
katkida bulunacagina inanilmaktadir. Diger yandan, sinizm ve liderlik tarzlan ile ilgili
sinirlt sayida ¢alismanin bulunmasi, zamanla hayatimizda 6nemli bir yer kapsayacagina

inanilan bu konular {izerine yeni aragtirmalara ihtiya¢ oldugunu diisiindiirmektedir.

Calisma konularindan biri de is gorenlerin orgiitlerine kars1 gelistirmis olduklari
sinizm diizeyleridir. Sinizm, yeni bir kavram olmasina ragmen kurumlari onemli
derecede etkileyen bir hal olusturdugu i¢in giin gectikge daha ¢ok Onem arz etmeye
baslamistir. Sinizm, kisinin kurumu hakkindaki negatif diisiincelerini ifade etmektedir.
Kisilerin orgiitleriyle ilgili; kizginlik, 6fke, timitsizlik, hayal kirikligi, gibi olumsuz
hislere sahip olmasi bigiminde ifade edilebilen sinizm, kisiler ve kurumlar agisindan pek
¢ok sorunu beraberinde getirmektedir. Sinizm bireyin ¢alistig1 kuruma kars1 gelistirdigi
biligsel, duyussal ve davranigsal boyutlar1 igeren olumsuz bir tutumu belirtmektedir.
Sinizm diizeyi fazla olan is gorenlerin calisma ortamindaki motivasyonlari,

verimlilikleri, is tatminleri azalmakta ve orgiitsel bagliliklar1 zayiflamaktadir.

Orgiitlerin ayakta kalmasi, etkinligi, verimliligi ve siirekliligi orgiit iiyelerinin
isteklerine ve giiniin kosullarina yanit verecek bir yonetim anlayisi ile miimkiin
olmaktadir. Liderlik, insanlik tarihi kadar eski bir kavramdir. Liderlik, yonetim ve
davranig bilimleri alaninda 6nemli bir kavramdir. Bireyler grup halinde yasayan
varliklardir. Insanlar bu ekipleri yoneten ve ekibin hedeflerine ulasmasini saglayan
liderlere de ihtiya¢ duyarlar. Bu asamada sdylenebilir ki yonetim unsuru, baslangigtan
bu yana insanoglunun en Onemli faaliyetlerinden birisi olmustur. Liderler, sahip
olduklar1 6zellikleri, yonetme ve yoneltme becerileri ile ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligini
artirabilecek kisilerdir. Giliniimiizde calisanlar1 orgiitiin bir parcasi haline getirecek ve
orgiitsel hedefler dogrultusunda yonlendirecek liderlere duyulan ihtiya¢ artmaktadir.
Orgiitlerin basarili olabilmesi ve varligmi devam ettirebilmesi i¢in klasik liderlik
yaklasimlarinin yani sira ¢agdas liderlik yaklagimlarinin da benimsenmesi gerekir.
Ozellikle son yirmi yilda iizerinde en ¢ok durulan liderlik modelleri “etkilesimci” ve
“doniistlirticti” liderliktir. Bu yeni liderlik modelleri degisim toplumunda isletmelerin
belki de en ¢ok ihtiya¢ duyduklari liderlik tipleridir. Bu iki tip liderin isletmelere getirisi
olabilecegi ortadadir. Lider ve is gorenlerin iliskisindeki gili¢lii iletisim calisanlarin

islerinden daha cok zevk almasina ve yaptiklari isten tatmin olmasina araci olur. Lider



ile ig goren arasinda bu kadar yakin bir iligkiyi yogun bir etkilesim saglayip, orgiitiin
hedeflerine ulagsmada is goreni giidiileyen liderlik ¢esidi ise Ozellikle doniistiiriicii
liderliktir. Bu calismada kuramsal g¢erceveden hareket ederek asagidaki sorularin

cevaplar1 bulunmaya ¢alisilmistir:

e (Calisanlarin sinizm diizeyleri onlarin cinsiyetlerine, medeni hallerine,
calistiklar1 pozisyona, kuruma, is tiiriine, egitim diizeylerine ve gelirlerine
gore bir farklilik gostermekte midir?

e (Calisanlarin tilkenmislik diizeyleri ile sinizm diizeyleri arasinda bir iligki var
midir?

e Calisanlarin tiikenmislik diizeyleri ile algilanan liderlik tarzlari arasinda bir
iligki var midir?

e (Calisanlarin algiladiklar: liderlik tarzlari ile sinizm diizeyleri arasinda bir
iligki var midir?

e Calisanlarin tiikkenmislik diizeyleri ile sinizm diizeyleri arasindaki iligkide

liderlik tarzlarinin aracilik rola var midir?

Yukarida ifade edilen sorular cergevesinde, arastirmanin amaci, ¢alisanlar
yipratan bir olgu olan tiikenmislik ve sinizm iligkisini ortaya koymak ve bu iliskide

liderlik tarzlarinin roliinti incelemektir. Bu amagla;

Calismanin birinci boliimiinde tiikenmislik ve sinizm kavramlar1 hakkinda bilgi

verilip tanimlar1 yapilmigtir.

Ikinci boliimde liderlik ve liderlik tarzlarinda bahsedilip arastirmada kullanilan
degiskenler (tikenmislik, sinizm, doniistimcii ve sartli odillendirici liderlik) arasi

iliskiler incelenmis ve hipotezler kurulmustur.

Ugiincii boliimde arastirmayla ilgili bulgular sunulmus ve analiz yapilmistir.
Analiz sonucunda tiikenmisligin bilissel, duyussal, davranigsal sinizm iizerinde pozitif
ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Doniisiimcii liderlik ve sarth
odiillendirici liderlik diizeyinin aracilik roliinii belirlemek amaciyla tiikenmislik, sinizm,
dontigiimcti  liderlik ve sartli odiillendirici liderlik arasindaki iligkiler hiyerarsik

regresyon analizleri araciligi ile incelenmistir. Sonucunda tikenmisligin sinizme



etkisinde doniistimcii liderlik ve sartlhi odiillendirici liderligin kismi aracilik rolii

istlendigi belirlenmistir.

Son bdliimde sonug kismina yer verilmis olup, bu calisma hangi amagla yapildi,
yapilan analiz sonucunda hangi bulgular elde edildi, elde edilen bulgularin yapilan diger

caligsmalarla uyumlu olup olmadig1 ve arastirmanin kisitlarindan bahsedilmistir.



BIiRINCIi BOLUM

TUKENMISLIK VE SINIZM KAVRAMLARI

1.1. Tiikkenmislik Kavram

Tiikkenmislik, kisiler arasi iligkilerinin fazla yasandigi ¢alisma bdliimlerinde
kendini gdstermektedir. Bireyler, calisma hayatinin her boliimiinde zorlamalarla dolu
bir is yasamiyla kars1 karsiyadir. Zorlamalar, kisinin psikolojisini bozarak, bir yandan
hayatin devami i¢in gereksinim olan enerjiyi meydana getirirken, bir yandan da tiim
enerjisini tiikketen bir ¢ikmazla, insan1 zayif ve caresiz birakabilmektedir. Ne var ki,
bugiiniin i yasamini zorlayici yapan, teknolojik gelismeler, hiz ve kaliteye ulasmanin
neden oldugu stres, bireyi is giiniiniin sonunda tiikkenmislige siiriiklemektedir (Cavus
vd., 2007: 98). Tiikenmislik, kisilere hizmet veren islerde ¢alisanlarin yasadiklari,
duygusal, fiziksel ve zihinsel yorgunluga neden olan bir durumdur. Birey calisma
ortaminda yogun olarak beklentilerle karsilastigindan bir siire sonra hizmet verdigi

kisilere kars1 negatif duygular gelisebilmektedir.

Calisanlarin psikolojik, fizyolojik ve sosyal agidan saglhigini negatif yonde
etkileyerek bireyleri isten ayrilmaya kadar gotiiren stres sebepli onemli sorunlardan biri
olan tiikkenmislik, ¢alisan ve oOrgiit bakimindan ciddi sonuglar1 beraberinde getirecegi
icin Oonlenmesi, onemsenmesi gereken bir durum olarak kabul edilmektedir (Avsaroglu
vd., 2005: 116). Tikkenmislik; ne kadar ¢alisilirsa galisilsin, ne yapilirsa yapilsin mevcut
olan durumda bir degisiklik yapilamayacagi duygusunun sonucunda gelisen bir teslim
olus olarak tanimlanir. Kisilerle yiiz yiize iliski gerektiren islerde daha ¢ok
goriilmektedir (Baron ve West, 2007: 2161).

Cherniss tiikenmisligi; talepler ile kaynaklar arasindaki dengesizligin sebep
oldugu bir siire¢ olarak tanimlamaktadir. Cherniss ilave olarak tiikkenmisligi, ¢alisanin
isindeki tatminsizlik ve asir1 strese karsi isinden uzaklagsmasi seklinde sergiledigi bir

tepki olarak gérmektedir (Izgar, 2001: 2).



Tiikenmislik, ilk olarak 1970’1i yillarin ortalarinda, kisilerle iligkileri yogun olan
islere 6zgii bir sendromu tanimlamak iizere kullanilmistir (Cavus vd., 2007: 98). Daha

sonra bir¢ok arastirmaci tarafindan farkli farkli tanimlar1 yapilmastir.

Tilikenmislik kavraminin ilk defa Freudenberger (1974), tarafindan daha sonra
ise Maslach ve Jackson (1981), tarafindan tanimlandigi goriillmektedir. Freudenberger
(1974: 159), tiikkenmisligi “kaynaklar, giic ve enerji tizerindeki asir1 istekler, isteklerden
dolay1 tikkenmeye baslamak™ olarak tanimini yaparken, Maslach ve Jackson (1981: 99),
ise “islerinin geregi kisilerle fazla iligski i¢inde olanlarda goriilen, degisik boyutlarda
meydana gelen belirtileri igeren, bu c¢alisanlarin karsilagtiklart kisilere karst
duyarsizlagsmalari, duygusal olarak kendisini tilkkenmis hissetmeleri, basar1 ve yeterlilik

hislerinin eksilmesi” seklinde tanimlamislardir.

Bagka bir tanimda ise tiikenmislik; “calisma yasaminda strese karsilik olarak
gelistirilen duygusal acidan tiikenme, bireylerin duyarsizlasmasi ile hizmet verdigi
kisilere ve Orgiitiin yoneticilerine kars1 kisisel basarida diisiis duygularini igeren bir Stres

sendromudur” (Siegall ve McDonald, 2004: 291).

Tiikenme, 6zellikle 198011 yillarin basindan itibaren 6zel is gruplarinm etkiledigi
icin son yirmi yilda oldukga popiiler olan bir kavram haline gelmistir (Isikhan vd., 2007:
71).

1.1.1. Tiikenmislik Kavraminin Boyutlari

Maslach arastirmalart sonucunda ii¢ boyutlu Maslach Tiikenmislik Envanteri
olarak bilinen tiikenmislik O6lgegi gelistirmistir (Francisco vd., 2005: 932). Bunlar
duyarsizlasma, duygusal tiikenme ve kisisel basarida diisme hissiyati olmak {izere {i¢

boyuttur (Sweeney ve Summers, 2002: 224; Budak ve Siirgevil, 2005: 96).
1.1.1.1. Duygusal Tiikenme

Tiikenmenin birinci boyutu duygusal tiikenmedir. Ozellikle kisilerle iliskilerin
fazla goriildiigii ¢alisma alanlarinda goriilen duygusal tiikenme, stres ile beraber bas

gosterir. Bu yonden duygusal tiilkenme; tiikenmisligin kisisel stres boyutunu belirtmekte



ve “bireyin fiziksel ve duygusal kaynaklarindaki diismeyi” ifade etmektedir. (Maslach
vd., 2001: 402; Wright ve Douglas, 1997: 492).

Duygusal tiikkenmislik; ayn1 zamanda kisiye yerine getirdigi is nedeniyle asirt
yiiklenilmesi ve tiiketilme hisleri olarak tanimlanmaktadir (Dolunay, 2002: 52).
Duygusal tiikkenme, desteksiz, giivensiz hissetme, limitsizlik, evde gerilim ve tartisma
artist, kizginlik, sabirsizlik, huzursuzluk gibi negatif duygularda artis, nezaket, saygi ve

arkadaslik gibi pozitif duygularda azalma i¢cermektedir (Ersoy vd., 2001: 2).
1.1.1.2. Duyarsizlasma

Duyarsizlagma tlikenmiglik sendromunun ikinci boyutudur. Duyarsizlasma;
tilkenmisligin kisiler aras1 boyutunu temsil etmekte (Maslach ve Goldberg, 1998: 64) ve
miisterilere yonelik kati ve olumsuz tutumlar1 ise karsi tepkisizlesmeyi belirtmektedir
(Wright ve Douglas, 1997: 492). Bu tiir tikenmisligi yasayan bireyin davraniglari
asagilayici ve kaba olabilir. Calisanlar hizmet verdikleri bireylere nesne gibi davranir,
onlara asagilayici sozler sarf edebilir, alayc1 ve umursamaz tavirlar sergileyebilir. Bu
olumsuz davraniglar sergilemek, bireyin etkin calisma kapasitesini yok edici sonuglar

dogurabilmektedir.
1.1.1.3. Diisiik Kisisel Basar:1 Hissi

Tilikenmislik sendromunun {igiincii boyutu ise diisiik kisisel basar1 hissidir.
Kisilerin; diger insanlar icin gelistirdigi negatif diisiince sekli, kendisi i¢inde negatif
diisiinmesine neden olmaktadir. Birey, bu yanlis tutumlari, davraniglari, diisiinceleri
davraniglar1 nedeniyle kendisini suclu hisseder. Kendisi i¢in basarili olmadigini
distintir. Bu durumda, titkenmisligin son boyutu olan diisiik kisisel basar1 hissi meydana
gelmektedir (Basim ve Sesen, 2006: 16-17).

Aynm1 zamanda diisiikk kisisel basari hissi; bireyin kendisini isinde basarisiz
hissetmesini ve gelen istekleri karsilamak i¢in sarf ettigi tiim gayretlerin eksik, yetersiz
oldugunu diisiinmesini ifade etmektedir (Calgan vd., 2009: 63). Diisiik kisisel basari
hissi boyutunda bireyin kendisini degerlendirmesinin sonucu olumsuz olmasi, bireyde
isiyle ilgili durumlarda kendini yetersiz hissetme ve isyerindeki bireylerle olan

iligskilerinde olumsuzluk hissi kendini gosterebilir. Bu sekilde bireyin sarf ettigi gayretin



bosa gittigi ve su¢lanma hissi, is motivasyonunu diigiirerek basarili olmasi i¢in yapmasi

gereken tutumlar1 engelleyebilmektedir.
1.1.2. Tiikenmisligin Belirtileri

Tilikenmislik daha c¢ok stres silireci ve strese karsi gelistirilen cesitli tepkilerin
birlesimi ile olusan bir sendrom olarak ele alinabilir. Tiikenmislik sendromu, ¢ok sayida
ve karmasik bozukluk belirtilerini igermektedir. Tiikkenmisligin belirtileri ruhsal
belirtiler, fiziksel belirtiler ve davranigsal belirtiler olmak {izere 3 grupta toplanir.

(Basim ve Celik, 2007: 259)
1.1.2.1. Ruhsal Belirtiler

Ruhsal belirtileri soyle siralayabiliriz; sinirlilik hali, alinganlik, huzursuzluk,
sabirsizlik, giigsiizliik, tatminsizlik, hayata karst olumsuz tutumlar, belirsizlik, paranoya,
depresyon ve caresizlik, intihar diisiincesi, sucluluk, rol catismasi, hevesin kirilmasi,
hayal kiriklig1, psikolojik hastaliklar, yabancilagsma, is doyumsuzlugu, basarisizlik hissi,
diistincede katilik, unutkanlik, baski hissi, hayatinda biiyiikk degisiklik gerektigine
inanma, dikkat daginikligi, hizli 6tkelenme, acelecilik, kararsizlik, yetersizlik, bosluk
hissi, Umitsizlik, her seyden daha az zevk almak, bireyler tarafindan kolay

kizdirilabilmek olarak siralayabiliriz (Demir, 2009: 195; Polatc1 ve Ardig, 2008: 73).

Iwanicki (1983: 28) ise tiikenmislik belirtilerini kisilerin tizerinde yaptig1 etkiye
gore gruplandirmistir. Farkli derecelerde ele alinan tiikenmisligin her derecede fakli
davraniglarla goriilebilecegini agiklamaktadir. Iwanicki’ye gore tilkenme, hafif, orta ve
siddetli olarak ii¢ sinifta incelenebilmektedir. Ortaya ¢ikan sonuglari ise su sekilde

acgiklamak miimkiindiir:

e Birinci derecede tiikenmislik (Hafif): Bitkinlik, alinganlik, kisa siiren
sinirlilik, endise ve sonucu olmayan gayretlerde bulunma.

e Jkinci derecede tiikenmislik (Orta): Birinci derecede tilkenme gosterenler ile
ayni belirtiler vardir fakat bu belirtiler iki haftada bir veya daha sik
tekrarlanir.

e Uciincii derecede tiikenmislik (Siddetli): Ulser, kronik agrilar, fiziksel

rahatsizliklar ve migren gibi sorunlar bildirirler.



1.1.2.2. Fiziksel Belirtiler

Tiikenmislik sendromunun fiziksel belirtileri sOyle siralanabilir; bitkinlik,
uykusuzluk hali, yemek yeme bozukluklari, kronik gerginlik, solunum gii¢liigii, kas
kramplar1, mide hastaliklari, bas agrilari, kalp rahatsizliklari, kolay hastalanma, kendini
zay1f hissetme, sirt agrilari. Bu belirtiler dikkate alinip énlem alinmadig: takdirde daha
sonraki siirecte, kilo kayiplar1 veya sismanlik, mide hastaliklari, tansiyon, kolesterol,
kalp hastaliklar1, cilt sorunlari, viicut direncinin azalmasi, solunun sorunlari
olusabilmektedir. Bu tiir belirtilere maruz kalan birey, bunu goz ardi etmemelidir ¢iinkii

bu belirtiler tiikkenmisligin baslangicinin habercisi olabilmektedir (Polatc1 ve Ardig,
2008: 73; Akbolat vd., 2010: 42).

1.1.2.3. Davramssal Belirtiler

Tiikenmisligin davranigsal belirtileri, bireyin i¢inde biriktirdigi olumsuz duygu
ve disilincelerin disa yansimasi seklinde ortaya c¢ikmaktadir. Bu belirtiler diger
belirtilere gore bagkalar1 tarafindan daha kolay goézlenebilir niteliktedir. Davranissal
belirtileri s0yle siralayabiliriz; ani sinirlenmeler, konsantrasyon eksikligi, gézyaslarini
tutamama, isi slirlincemede birakma, ise gitmek istememe, olaylar1 endise ile karsilama,
Ozglivende azalma, hevesin kirilmasi, orgiite yonelik ilgi kaybi, calismaya yonelmede
direnis, evlilik catigsmalar1 veya bosanma, aile catigsmalari, ice kapanma, kisilerarasi
problemler, sikinti, unutkanlik, uyusukluk, baskalarina giivenmeme, degisime direng,
yalmzlik hissi, meslegine karst olumsuz tutum, isine devamsizliklarda artig, bireyin
hayata kars1 olumsuz bir tutum takinmasi, ukala ve soguk davranislar, alayci ve negatif

tutum sergilemektir (Demir, 2009: 195; Polatci ve Ardig, 2008: 74; Izgar, 2003: 7-8).

Tiikkenmisgligin davranigsal belirtilerine sahip bireyin davraniglart olumsuz
olabilir. Insanlara kars1 ilgisiz, alayci tutum ve davramslar sergileyebilir. Insanlarla
iligkilerinde mesafelidir. Siirekli olarak isinden, ¢alisma yasamindan sikayet eder.
Insanlar1 ve kendisini olumsuz olarak degerlendirir ve kendisine olan saygis1 ve giiveni

azalir.



1.1.3. Tiikenmisligi Etkileyen Faktorler

Tiikkenmigligin olusmasinda, orgiitsel ve bireysel bir¢ok faktor etkili olmaktadir.
Tikenmislik i¢in yapilan arastirmalarin sonucunda tiilkenmisligi etkileyen bu faktorler,
tilkkenmisligin daha net taninmasi ve tikenmislik ile basa c¢ikilmasmi saglamasi

acisindan énemlidir (Ardi¢ ve Polatci, 2009: 23).
1.1.3.1. Bireysel Faktorler

Bireylerin kigisel ozelliklerinden kaynaklanan faktorler tiikkenmislige sebep
olmaktadir. Bu faktorler, kisiden kisiye degismektedir. Bu durumun nedeni; kisilerde
stresin olmasina sebep olan durumlarin farklilasmasi ve bu durumlar karsisinda kisilerin
stresle bas edebilme becerileridir. Biitlin bireyler tiikenmiglik i¢in birer adaydir, fakat
baz1 kisisel Ozelliklere sahip olan kisilerin tiikkenmislik yasama olasiliklar1 diger
bireylere kiyasla daha fazladir. Bu kisisel 6zellikler; A tipi kisilik yapisinda olma, 6z
yeterlilik duygusundan yoksun olma, dis kontrol odakli olma, empati yeteneginin
olmamasi, beklentilerin yiiksek olmasi ve demografik 6zelliklerin tiikenmislige neden

olabilecek nitelikte olmasi seklinde sayilabilmektedir (Polate1, 2007: 90).
Kisilik Ozellikleri

Tiikenmisligi etkileyen en Onemli faktoriin insanm kisiligi  oldugu
belirtilmektedir. Kisilik A ve B tipi olarak iki grupta ele alinmaktadir. A tipi davranig
sekline sahip kisiler sabirsiz, aceleci ¢ok calismaya meyilli ve miicadele edici bir yapiya
sahiptirler. Bu tipteki kisilerin yaptigi her is hizlidir. Zamana kars1 yarsirlar.
Randevularina erken giderler, gecikmeye tahammiilleri yoktur. Sabirsizdirlar, 6rnek
verecek olursak; kuyruklara ve karsilarindaki kisilerin konusmalarini tamamlamalarina

tahammiil edemezler (Ozarslan, 2011: 46).

B tipi davranis sekline sahip kisi ise, kendisini igsine daha az veren, daha az
rekabet¢i ve zamana karsi duyarliligi daha azdir. Bu tarz kisiler zaman iginde hayata
kars1 rahat ve dengeli bir tutum igerisindedirler. Kararli sekilde ¢alisir ve kendini giiven
icinde hisseder. A tipi kisinin B tipi kisiden daha ¢ok ya da daha az basarili oldugu
sOylenemez (Durna, 2005: 277-278). A ve B tipi kisilik modeli olarak ele alan bir
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aragtirmada, A tipi kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin tiikkenmislik seviyeleri daha fazla
bulunmustur (Ak¢amete vd., 2001: 10-11).

Gelismis iilkelerin, baz1 testler uygulayarak uygun ise uygun ¢alisan alimi
yaptiklar1 bilinmektedir. Bu testler sonucunda stresi yiiksek olan islerde B tipi kisilik
yapisinda olanlar1 ¢aligtirmak, stres diizeyi az olan islerde A tipi kisilik yapisinda

olanlar1 ¢alistirmanin uygun olacagi diistiniilmektedir.
Yas

Yapilan ¢alismalarda, tiikkenmisligin ortaya ¢ikmasi ile yas arasinda kesin bir
iligki oldugu goriilmektedir. Tiikenmisligi etkileyen faktorlerden olan yas
degerlendirildiginde; tecriibesiz ve gen¢ olanlarda tiikenmisligin daha fazla gortldigi;
bu durumun da ise yeni baslayanlarin isin gerektirdigi sorumluluklardan dolay1r daha
¢ok enerji harcamalarindan kaynaklandig: diisiiniilmektedir. Yas ilerledik¢e tiikenmislik
diizeyi azalmakta, geng yasta olanlarda ve ise yeni baslayanlarda tilkenmislik daha fazla

olmaktadir (Ardic¢ ve Polatci, 2009: 24).
Cinsiyet

Yapilan arastirmalarda; erkek ve kadinlarin degisik boyutlarda tiikenmislik
yasadiklar1 belirtilmekte ve kadinlarin erkeklere oranla daha ¢ok tilkenmislik yasadiklari
belirtilmektedir (Buick ve Thomas, 2001:307; Budak ve Siirgevil, 2005:103; Saglam
vd., 2008: 137).

Erkek ve kadinlar arasinda cinsiyet agisindan tek anlamli fark tiikkenmisligin
duyarsizlasma boyutudur. Erkeklerde duyarsizlasma, kadinlara oranla daha fazla
diizeyde goriilmektedir. Bu veriler cinsiyet- rol stereotipi ile iliskili olabilecegi gibi,
bazi mesleklerde cinsiyet egemenligine bagli olarak meydana gelmis de (polisler erkek,

hemsgireler kadin) olabilir (Maslach vd., 2001: 410).
Medeni Durum

Tiikenmisligi etkileyen diger bir kisisel faktor de kisilerin 6zel yasamidir.
Calismalar, evli veya bekar olma, ¢ocuk sahibi olmamanin veya olmanin ve g¢ocuk

sayisinin tiikenmislige etki ettigini ortaya ¢ikarmistir. Yapilan arastirmalarda bekarlarin
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evlilere, ¢cocuk sahibi olmayanlarin olanlara kiyasla daha ¢ok tlikenmislik yasadiklar
saptanmustir (Polatci, 2007: 60). Bu durumun sebebi; evli olan bireylerin daha dengeli
ve diizenli hayat yasamalari, daha olgun hale gelmeleri ve ailenin calisan aile bireye
destek olmas1 ve onlarla zaman ge¢irmesinin duygusal acgidan tiikenmisligi engelledigi
diisiiniilmektedir. Evli olan c¢alisanlarin ailesini gegindirmek ve onlarin ihtiyaglarini
karsilamak durumunda olduklar1 i¢in, ¢aligma hayatinda daha 6zverili ve daha dikkatli

olmalar tiikenmislik yasama diizeylerini diistirdiigii diisiintilmektedir.
Egitim Durumu

Tiikenmigligi etkileyen bireysel faktorlerden biride kisilerin almig olduklart
egitim durumudur. Egitim diizeyi ile tiikenmislik arasindaki iliski net degildir. Egitim
durumu ile tiikenmislik arasindaki iliskileri inceleyen arastirmalarda celigkili sonuglara
ulagilmistir. Egitim diizeyi yiiksek olan bireylerin yasamdan istekleri, beklentileri
yiiksektir. Fazla idealist davranabilirler ve kendilerine olduk¢a biiyiik hedefler
koyabilirler. Fakat isteki pozisyonlar1 i¢in yeterli hazirlanmamislarsa, istekleri, idealleri,
beklentileri ile bu gergekligin uyusmazlhigr tikenmislik ve hayal kirikligi ile son
bulmaktadir. Egitim durumu daha diisiik olan bireylerin ise asir1 beklentileri yoktur ve
bu sebeple amaglari ile basarilar1 arasindaki fark daha azdir. Dagli ve Giindiiz (2008),
O0gretmen ve yoneticiler listiinde gerceklestirdikleri arastirmalarinda egitim durumuna
gore, yoneticilerin “duygusal tilkenme” ve “kisisel basar1” boyutlarina iligkin algilari
arasinda anlamli fark oldugu, fakat “duyarsizlasma” boyutuna iliskin algilar1 arasinda
anlamli farkliliklar olmadigi sonucuna ulasmislardir. Egitim durumuna ve iginde
bulunduklar1 kademeye gore, 6gretmenlerin, biitiin boyutlara iligkin algilar1 arasinda
anlaml fark olmadig1 sonucuna ulagsmislardir. Bazi arastirmalarda da egitim diizeyi ile
tilkenmislik arasinda istatistiksel acidan anlamli iligkiler olmadig1 ortaya konulmustur

(Dolunay, 2002: 51-62, Tiirk¢arpar, 2011: 135-146).
1.1.3.2. Orgiitsel Faktorler

Bireyin vaktinin biiyiik bir kismini gecirdigi calisma ortaminin 6zellikleri ve

oOrgiitiin politikasi kisilerde tilkenmislige neden olabilmektedir.
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Is Yiikii

“Is yiikii, zamanin belirli bir diliminde, belirli standartlarda tamamlanmasi
amaclanan is miktaridir” (Esmeray ve Yogun, 2007: 3). Asir1 is yiikii, yeni bir sey
degildir, ancak ¢agimiz teknolojisi ve calisma hayati temposu ise gittikce artan bir
yogunluk katmaktadir. Iletisim teknolojilerinin sundugu biiyiik imkénlar, is
kontaklarinin her zaman her yerde hemen kurulmasi imkanini ortaya ¢ikarirken, bu
durum kisisel zamanin da savunulmasini gerektirmektedir. Yoneticilerin, caligsma
arkadaslarinin ve miisterilerin artan beklentileri, is diinyasinda bilgi teknolojilerinin
etkin bir bi¢gimde kullanilmasi sayesinde saglanan verimliligi geride birakmaya
baslamakta, devamli olarak daha fazlasini yapmak norm haline gelmektedir (Leiter ve

Maslach, 2001: 49).
Aidiyet

Aidiyet kavrami, “bazi kisi siniflarina ait ve birlik olmanin diisiiniilmesi ya da
kisinin belli bir gruba duygusal agidan katilimi veya kisinin ¢alistigi kurumla
0zdeslesmesinin algilanmas1” olarak tanimlanmaktadir (Tiiziin ve Caglar, 2008: 1013—
1014). Bireylerin ¢alisma arkadaslariyla iyi iliskilere sahip olmasi onlarin tikkenmislige
yakalanma riskini azaltir. Tiikenme yasayan bireylerde ise c¢alisma arkadaslarindan
alacag1 destekle tiilkenmeyle miicadele etme basarisinin artacagini soyleyebiliriz.
Calisma ortaminda yasanan uyusmazliklar ve catigmalar bireyin tilkenmesine neden

olabilmektedir.

Maslach ve arkadaslarima gore calisma yasami i¢in en olumsuz vaziyet,
calisanlar arasindaki kroniklesmis ve c¢oziilemeyen anlasmazliklardir. Calisma
arkadaslar1 ve ise kars1 gelistirilen olumsuz diisiinceler, kisinin isi ile arasinda aidiyet

acisindan uyumsuzluk hissi yasamasina sebep olmaktadir (Ardig¢ ve Polatci, 2009: 28).
Adalet

Bir kurumda adalet yoniinden hissedilen olumsuzluk; tiikkenmislik sendromunda
iki sekilde etkili olur. ilk olarak, adaleti olmayan bir kurum algis1, duygusal bakimdan
tizen ve tiikketen bir etki yaratir; ikinci olarak da kuruma karst duyarsizlagmay1 artirir

(Siirgevil, 2006: 77-78).
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Kontrol Eksikligi

Kontrol; kisinin iginde sahip oldugu sorun ¢ézme, kara verme, se¢cim yapma ve

sorumluluklarin1 yapma durumudur (Budak ve Siirgevil 2005: 97).

Is temposunun yogun olmasi, kisiler ve kuruluslar arasindaki kontrol dengesini
bozmaya basglamaktadir. Bir yandan, yoneticilerin girket islemleri ve mali durumuyla
alakali bilgilere ¢ok hizli bir sekilde ulasabilme imkanlari, onlarin yaptiklart isin
kalitesini arttirmak i¢in plan gelistirme, uygulama ve siireci takip etme kapasitesini
arttirmaktadir. Ama diger yandan, teknoloji isyerindeki insanlar arasinda olusan
karsilikli bagimhiligi da arttirmaktadir. Insanlar arasinda daha siki bir koordinasyon
kurulmasi ihtiyaci, 6zerkligi bireyden grup ¢alismasina dogru kaydirmaktadir (Leiter ve

Maslach, 2001: 49-50).

Calisanlar kendisine verilen gorevi yapmak i¢in iste herhangi bir kontrole sahip
degilse ya da tstlenmesi gerekenden daha ¢ok kontrole sahipse birey ile isi arasinda
uyumsuzluk meydana gelmektedir. Birey ile isi arasinda kontrol bakimindan uyum,
bireyin iginde sahip oldugu kontroliin yeni isinde sahip oldugu sorumlulukla ortiismesi

halinde meydana gelmektedir (Ardig ve Polatct, 2009: 27).
Rol Catismast ve Rol Belirsizligi

Rol ¢atigmasi, bir kisiden, birbiriyle uyum olmayan veya ¢atisan iki veya daha
cok rolii yapmasinin istenmesi ve kaynaklarin eksik olmasi halinde meydana gelen bir

vaziyet olarak ifade edilmektedir (Jones, 1993: 13).

Rol belirsizligi ise kiginin sorumluluk ile gorevlerinin net belirlenmemis olmasi
ve kisiden yapmasi istenen gorev ile ilgili davranislarin net olmamasi; kisinin, isin
amacinin ne oldugunu tam olarak bilmemesi; yerine getirdigi isin biitiin i¢inde ne
anlam1 oldugundan bilgisinin olmamas1 seklinde tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2001: 35). Yetki ve sorumluluklart agik olarak ifade etmeyen c¢atigmalar
yasanabilir. Catismalarin yogun olarak yasandigi orgiitlerde calisanlarin duygusal
tikenme ve duyarsizlagsma yasayabilir. Bunlarin sonucunda isi birakma ve ise gelmeme

davraniglar1 sergileyebilirler.
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Odiillendirme

Odiil, bireyin olagandisi basar1 ve katkilarinin karsiligi olarak ve diizensiz
sekilde saglanan maddi olan veya olmayan yararlar ifade etmektedir (Atay ve Acar,
2008: 409). Bireyin orgiite yaptigi katkilarin fark edilmesi, bireyin kendisini tatmin
olmus, takdir edilmis hissetmesini saglayabilir. Orgiitleri tarafindan fark edildigini
anlayan galisanlar, bundan olumlu etkilenerek daha mutlu ve basarili olabilirler Bireyin
basarilar1 karsiliginda eksik ddiillendirilmesi ya da ddiillendirilmemesi de tiikenmislik

yasamalarina neden olabilir.
1.1.3.3. Tiikenmisligin Sonuclar:

Tiikenmiglik, orgiitsel ve bireysel diizeyde ciddi sorunlara neden olmaktadir.
Yapilan c¢aligmalarla birlikte tiikkenmisligin tek basina onu yasayan bireyi olumsuz
etkilemedigi bireyin etkilesim icinde oldugu biitiin sosyal alanlar1 olumsuz etkiledigi

anlagilmistir.

Tiikkenmenin sonuglarina bakildiginda, isi birakma egiliminde artig, hizmetin
niteliginin diismesi, isi savsaklama, ise izinsiz gelmeme, iste ve is disinda bireylerle
olan diyaloglarinda yipranma ve uyumsuzluk, es ve aile fertlerinden uzaklasma ve is
kazalarinda artis gibi negatif sonuglar gézlenmektedir (I1zgar, 2001: 21; Tugrul ve Celik,
2002: 2). Tiikenen bireyin hayatinda, kiigiik dertler huzursuzluk, mutsuzluk kaynagi
olusturmaktadir. Bu yilizden bireyin asil ¢dzmesi gereken bu kiiclik dertlerdir. Bu
dertleri kesinlikle ¢oziime ulagtirmali, her bir olay icin gayret gostermelidir (Aydemir,
2011: 48).

Duygusal tiikenmislik, uyku sorunu, fiziksel yorgunluk, bikkinlik, depresyon,
karar verememe, dikkat daginikligi, unutkanlik gibi durumlar1 beraberinde getirir.
Saglik sorunlar1 ve diizensiz beslenme, zararli aliskanliklarda artis gozlenmektedir.
Tiikenmislik sendromuna yakalanmig bireylerin ¢evresi de durumlardan olumsuz
etkilenmektedir. Tiikenmisligin is yasamina en 6nemli etkisi is performansinda diisiis,
motivasyonun diismesi, ¢evresindeki bireylere 6nemsiz davranis bigiminin gelismesi,

ise devamsizlik ve is degistirme istegidir (Ozgen, 2007: 119).
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Tiikenmisligin Birey Uzerindeki Sonuclart

Tiikkenmiglik yasayan bireylerde yorgunluk ve bitkinlik, sik sik meydana gelen
bas agrisi, solunum zorlugu, genel agrilar gibi fizyolojik hastaliklar oldugu
goriilmektedir. Ayrica, degersizlik hissi, 6z giivende azalma, motivasyon eksikligi,
kaygi, asir1 siiphe duyma, huzursuzluk, kendini soyutlanmis hissetme, tatminsizlik,
cabuk oOfkelenme, caresizlik, konsantrasyon bozukluklari, zihin karigiklign ve
diizensizlik, kizginlik, alinganlik ve kolay aglama, kirginlik, gerginlik gibi psikolojik
belirtiler de goriilmektedir (Kagmaz, 2005: 3; Lambie, 2007: 8).

Bireyin, tiikkenmislik sendromu nedeniyle yasamis oldugu durumlar, fiziksel
anlamda bireyin yipranmasina neden olmaktadir. Bireyin yipranmasinin nedeni iginde
yasadig1 gerginliktir. isinde siirekli maruz kaldigi bu gerginlik kisinin kétii riiyalar
gormesine, uykusuzluk sebebiyle halsiz kalmasina, yasaminin siirekli ters gidecegi

hissine diismesine sebep olmaktadir (Polatct ve Ardig, 2009: 82).

Tiikenmislik sendromu yasayan kisilerde genellikle yanlis beslenme
alisgkanligindan otilirli saglik problemleri ortaya ¢ikmaktadir. Bu kisiler, yemek
Oglinlerini atlayabilmekte ya da yemek yemeleri gereken vakitleri islerini bitirmeye
calisarak gecirebilmektedirler. Tiikkenmislik i¢inde olan kisiler, ilag kullanmaya
baslayabilirler. Tiikenmisligi, yanhs bir sekilde alkol ve uyusturucu madde kullanima ile
bagi bulunmustur. Yapilan c¢alismalar, bu tiir ¢oziimlerin sikintilar1 daha fazla

siddetlendirdigini gostermektedir (Angerer, 2003: 102).

Tiikenmislik yasayan kisi, savunma sistemini ¢alistirarak herkese ve her seye
meydan okumaya caligmakta, her seye giiciinlin yetebilecegine inanmaktadir. “Bunu
kimse yapamaz, sadece ben yaparim” seklinde bir diisiince yapisi, bireyin riskli islere
girmesine neden olabilmektedir. Kisi, bu riskli isleri kendisinin ise yaradigini1 gostermek
icin firsat olarak gorebilmektedir. Bahsedilen bu etkiler kisinin hayatinin niteligini
olumsuz etkilemektedir ve bireyin mutsuz olmasina neden olmaktadir (Polatc1, 2007:
84).
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Tiikenmisligin Orgiitsel Sonuclart

Tiikenmisligin etkisinin fazla oldugu durum kisinin is yasamindaki basarisinda
diisiis olmasidir. Bu diisiis isin kalite ve niteliginde meydana gelir. Kisinin motivasyonu
diser, sinirleri artar. Mantikli kararlar veremezler. Tiikenmis kisiler kendilerini
yenileme gereksinimi duymazlar, yeniliklere agik degillerdir. Bu vaziyet hizmet veren
kisileri psikolojik agidan g¢ekingenlige ve insan iligkilerinin azalmasina neden olur.
Calisan etrafinda baska kisiler yokmus gibi davranislar sergiler. Insanlarla géz temasi
kurmaz, sorular1 isteksiz ve sessiz bir sekilde cevaplar. Bazen de kisilerle direkt

iletisimde olmayan gorevleri seger (Aydin, 2007: 31).

Tiikenmenin oOrgiit iizerindeki olumsuz sonuglarindan biride bireyin isten
ayrilmay1 istemesi fakat bunu gerceklestirmek icin 6zgiiveni ve enerjisi olmadigi icin
iste kalmaya devam etmesidir. Isine mecburi olarak devam eden bireyde ortaya cikan
devamsizlik, savurganlik, is kazalari, o6rgiitiin maliyetlerini arttirmaktadir. Bu durumda
olusabilecek is tatminsizligi ve ise karsi duyarsizlik Orgiitsel basari, etkinlik ve

verimliligi olumsuz olarak etkileyecektir (Polatci, 2007: 86).

Tiikenmenin orgiitsel sonuglar1 olduk¢a 6nemlidir. Tiikkenme yasayan bireyler
maddi ve manevi kayiplar yasamakta orgiitiin gelecegi i¢in risk olusturmaktadirlar.
Tiikenen bireyin gostermis oldugu performans orgiitiin verimliligini diisiirmektedir. Bu
durum hem orgiit, hem tlikenen bireyler hem de 6rgiitiin diger calisanlari i¢in oldukca

onemli bir sorundur.
Tiikenmisligin Aile Hayati Uzerindeki Sonuclart

Bireyin c¢alisma hayatinda yasadigi tiikenmislik aile hayatina da tasinabilir ve
aile i¢inde huzursuzluklara sebep olur. Bazen de aile igindeki sorunlar, is hayatinda

tiikenmede hizlandirici etki tistlenir.

Maslach’a (1982: 81-84), gore tikkenmislik, bireyin ¢aligma yasamina olumsuz
etkilerinin olmasinin yaninda aile yasaminda da negatif sonuglar dogurabilmektedir.
Kisiyi isten kaynaklanan sebepler duygusal acidan tilkkenmeye gétiirse de, bunun etkileri
diger aile fertlerini de etkileyecek sekilde devam edebilir. Kendisinin tiikendigini

diisiinen kisi, evine gergin, sinirli, mutsuz ve ruhsal agidan yorgun gelecektir. Isin
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kendine yiikledigi biitiin sikintilar1 yaninda evine getiren calisanin, aile fertleriyle
keyifli vakit gecirecek enerji ve istegi kalmayacaktir. Kisi tiim giin boyunca yogun bir
sekilde calismistir. Giin i¢inde pek cok kisinin sorunuyla ugragsmistir. Bu sebeple
yasamindaki en kiymetli, en O6nemli, en degerli kisiler olan ailesinin sikintilarini
kaldirabilecek vaziyette degildir. Bu sebepten dolay: aile fertleri incinebilirler ve bir
seyler paylasamaz hale gelebilirler. Bireylerin ailesiyle sorunlar yasamasinin bir diger
nedeni de calisanin kisisel yasaminda uygunsuz vakitlerde telefonla aranmasi ve ise
gitmek durumunda kalmasidir. Bu ve buna benzer sebeplerden kaynaklanan esler
arasindaki tartismalar, ayriliga kadar giden bir yola girebilir (Akt: Karaman, 2009: 50-
51).

1.2. Sinizm
1.2.1. Sinizm Kavrami

Son zamanlarda orgiitsel davranis alaninda O6nemli konulardan biri orgiitsel
sinizm kavramidir. Ulkemizde o6zellikle son zamanlarda orgiitsel sinizm ile ilgili
caligmalarin yapildig1 gériilmektedir. Sinizm kavraminin temeli M.O. 500 yillarda
meydana gelen Antik Yunan felsefesi diisiincesi “sinik” sozciigiinden almaktadir.

Sinizm kavramina iligkin iki goriis vardir:

Ik diisiinceye gore; Yunancasi kdpek anlami olan “kyon” sdzciigiinden tiiredigi
ileri siiriilmektedir. Sinik kisiler dogal olan hayati yeglerler, toplumun kurallarina
uymazlar, kilik kiyafetlerine dikkat etmeden pasakli bir sekilde gezinirler. Bu fikirlerini
beyan ettikleri ve olagan dis1 davraniglar gosterdikleri i¢in “kyon” (kdpek) metaforu
siniklerin simgesi haline gelmistir. Ikinci diisiinceye gore; Atina’ya yakin yerdeki Sinik
kisilerin okulunun bulundugu “Kynosarges” sozciigiinden ortaya ¢ikmis oldugu oOne
stiriilmiistiir. Kinik felsefesine gore kisiler, sosyal kurallari, ahlaki degerleri reddederler
ve doganin kaidelerine gore yasamaktadirlar. Kinik felsefesinin esas ilkesi, erdemli
olmaktir. Bu durumda kisi, i¢ bagimsizligi, 6zgiirliigliyle hayatin1 devam ettirmektedir.
Kendi kendine yetme siniklerin temel felsefesidir. Kisinin kendine dayanabilmesi
O6nemli goriiliip, bu dogrultuda kisinin, kendi kendine yetebilen ve erdemli bir sahis

olabilecegi diisiiniilmektedir (Gokberk, 2000: 48; Hangerlioglu, 1999: 6).
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Gegmisten bugiline kadar siniklerin vaziyetleri incelendiginde; siniklerin
giiniimiizde 2500 sene Oncesindeki gibi olmadiklar1 gézlenmistir. Eski sinik bireyler
acimasiz elestirmenler olarak bilinirken, giinlimiizdeki nosyonu yerini giivensizlik ve
kotiiliik kavramina birakmustir (Mantere ve Martinsuo, 2001:5). Sinik bireylere gore din
ve devlet gibi kurumlar gereksizdir ve bireylerin dogasina uygun degildir. Sinik bireyler
bu kurumlar kiiciimser ve insanlar1 kendi goriislerini savunduklari toplantilara cekmek
icin miistehcen ve carpici gosteriler yapardi. Sinik bireylerin en gii¢lii silah1 ise
mizahtir. Sinikler gelenek ve goreneklerin insan dogasina aykirit oldugunu ve iyi bir
yasam siirmek i¢in insanlarin bunlardan kaginmasi gerektigini sdylerdi. Sinik bireyler
toplumsal kurallar1 da reddederdi. Kaba kiyafetler giyer, bir kaba ihtiyaglart olmadan
elleriyle su igerlerdi. Hatta Diogenes’in ev yerine bir figida yasadig1 sdylenir. Sinik
bireyler toplumsal kurumlar kii¢iik gortip, bunu sézleri ve davranislariyla gosterirlerdi

(Dean vd., 1998: 342).

Sinizm ¢ok kapsamli bir terim olup, din, felsefe, sosyoloji, psikoloji, yonetim
politik bilimler gibi farkli disiplinlerin konusu olmustur. Sinizm bir “hayat felsefesi”
olarak diinyalik islerden elini etegini ¢ekme veya diinya nimetlerinden uzaklasmak;
“glindelik hayat felsefesi” seklinde konusmada “dobra dobralik™ ile “ciiretkarlik’tan,
fiilde “sakinmazlik” ve “ayip tanimazlik’tan yana olma anlamlarinda kullanilmistir

(Ulas, 2002: 827).

Tiirkiye’de Sakalli Celal sinik olarak gosterilen {inlii diisliniirler arasindadir.
Sakalli Celal cana yakin, sevecen, saygili ancak gerektiginde 6diin vermez, isyanci
kisiligi ve igneli sozleri ile Diogenes’i andirmaktadir. Vedat Nedim Tor’e gore;
diistincelerini dobra dobra sdyleyen, inandigindan sasmayan, diinya nimetleri ugruna
egilip biikiilmeyen, iistli bag1 devamli perisan, pantolonu yamali ve lekeli olan Sakalli
Celal, disiince bagimsizligini, sahsi hiirriyetini hicbir sey ugruna feda etmemenin

onemli bir 6rnegi olmustur (Karaveli, 2010: 18-29).
Sinizm i¢in yapilmis bazi tanimlar su sekildedir;

e Sinizm, “kurumlara ve otoriteye yonelik giiven barindirmayan ve olumsuz

tutumlart yansitir (Andersson ve Bateman, 1997: 449-469)
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¢ Genel sinizm, birey davranisiyla alakali ¢ogunlukla olumlu olmayan algilar
yansitan, kararli ve yaradilistan itibaren bir kisilik 6zelligidir. Kiiglimseme
ve zayif kisileraras1 baglarla karakterize edilir. Evrenin sosyal
etkilesimlerden memnun olma becerisi olmayan, kayitsiz, ilgisiz, bencil ve
diiriist olmayan kisilerle dolu oldugu genellemesini esas alan diger bireylere

kars1 koklesmis bir giivensizlik s6z konusudur (Abraham, 2000: 269-292).

Sinizm, “kisilerin kurumlarinin ahlaki degerlerden eksik oldugu ve hakkaniyet,
diiriistliik, samimiyet gibi prensiplerinin Orgiitsel menfaatler ugruna gézden ¢ikardigi
yoniindeki diistinceleri”dir (Bernerth vd., 2007: 311). Sinizm kavraminda ana diisiince;
samimiyet, igtenlik, dogruluk, diiriistliik ve adalet kavramlarindan yoksun olmaktir.
Orgiitlerde liderler, kisisel menfaatleri icin bu ilkelerden yoksun olmaktadirlar. Bunlarla
beraber, orgiitlin igerisinde gizli olan saikler ve entrikalara dayanan hareketlere sebep
olurlar (Abraham, 2000: 269). Baska bir tanima gore sinizm, ¢alisan bireyin Orgiite
yonelik olan pozitif olmayan tutumlar1 seklinde tanimlanmakta ve kurumun diiriist
olmadigina dair diisiince, kuruma yonelik olumlu olmayan duygu, elestirel ve
kiiglimseyici davranis bi¢imi olmak tlizere ii¢ kapsaminin oldugu ifade edilmektedir

(Dean vd., 1998: 345).

Orgiitsel sinizmin ilk boyutu, drgiitiin diiriist olmadigina yénelik inangtir. Bu
acidan Orgiitsel sinizm, faaliyetlerin ve diisiincelerin samimiyeti ve 1yiligi ile ilgili
inangsizliga yonelik egilimdir. Bu sebeple sinik bireyler; samimiyet, adalet, diirtistliik
gibi prensiplerin eksikligi sebebiyle, orgiitlerinin faaliyetlerinin kendilerine “ihanet”
ettiklerini diisiinmektedirler. Orgiitsel sinizmin ikinci boyutu ise bir objeye ydnelik
gosterilen duygusal tepkilerden olusmaktadir. Orgiitsel Sinizm, inang¢ ve diisiincelerin
yaninda kuruma yonelen subjektif 6fke ve begenmeme gibi duygusal reaksiyonlari
icermektedir. Dahasi Orglitsel sinizm seviyeleri fazla kisilerin kurumlarin1 akillarina
getirdikleri vakit sikinti, utang ve tiksinti hissedebilecekleri ifade edilmektedir. Olumsuz
davraniglara yonelme egilimi orgiitsel sinizmin son boyutudur. Bu hareketlerin bir¢ogu,
kurumun diiriistliik ile samimiyetten eksik olduguna dair ifadelerdir. Bu boyut alayci
mizah, karamsar tahminleri ve giiclii elestiriler gibi faktorleri de icine almaktadir

(Ozgener vd., 2008: 56; Kutanis ve Cetinel, 2010: 188).
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Bu kotlileme ve elestiriler, miisterilere yapilirsa Orgiitiin itibarina zarar

verecektir. Kotiileme ve elestiri ¢alisma arkadaslarina karsi yapilirsa eninde sonunda

diger calisanlarinda orgiit hakkinda bu sekilde diisiinmelerine neden olacaktir.

Orgiitsel sinizm ile ilgili arastirmalarin ¢ogunda &rgiitsel sinizmin orgiitsel ve

bireysel etkinlik iizerinde olumsuz yonli, stirekli ve Onemli etkisinin oldugu

belirtilmektedir. Ornegin, orgiitsel sinizm, &rgiitsel baglhlik, is tatmini, orgiitsel

vatandaslik davranisi, motivasyonla iliskilendirilmektedir (Rubin vd, 2009: 680).

Sinizm, sahtekarligin ve bencilligin Orgiitiin odaginda oldugu diisiincesi
igerisinde olan bir 6zelliktir (Kanter ve Mirvis, 1991: 45-68).

Sinizm, bireye, gruba, topluluga, orgiite, sosyal gelenege veya ideolojiye
kars1 hiisran, hayal kirikligi, negatif hislerle sekillenen 6zel ve genel bir
tutumdur (Andersson, 1996: 449- 469).

Sinizm, kurumun biitiin olmakta yetersiz kaldig1 diislincesine dayanan bir
davranistir. Isletmeye yonelik negatif diisiinceler, elestirel ya da kiigiik

distiriicii davraniglart kapsamaktadir (Dean vd., 1998: 341- 352).

1.2.2. Sinizmin Ozellikleri

Sinizmin kisi ve Orgiitler acisindan Onemi, bu konuda arastirma yapanlar

tarafindan farkli sekillerde belirtilmistir (Dean vd., 1998: 347). Yaptiklar1 arastirmada

orgilitsel sinizmle ilgili olarak su hususlardan bahsetmislerdir:

Sinizm bir durum olarak goriilmektedir 6zellik degildir.
Sinizm belirli meslek ya da is ile sinirh degildir.
Duygu, davranis ve inanci ¢evreleyen yapiy1 kapsamaktadir.

Sinik bireyler, bagkalar: tarafindan daha az kullanilmaktadir.

Calisanlar orgilitsel sinizm sonucu gelistirdikleri negatif tutumu tiim Orglite

genellemeyebilir. Ornegin yonetimin yaptig1 ¢alismalardan memnun olmayan bir kisi,

kendi trettigi tiriinle mutlu olabilir ve bir yere kadar is memnuniyeti saglayabilir ya da

Orgiitsel sinizm yasayan kisilerde siklikla goriilen kiigiik gorme tutumunu her ortamda

degil, sadece belli durumlarda gosterebilir (Naus vd., 2007: 25).
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Sinizmin olugmasinda orgiitteki durumlar kadar bireylerin kisilik 6zellikleri de
etkilidir. Calisanlarin bazilar1 kisilik 6zellikleri bakimindan sinizme yatkindir. Bazi
calisanlar oOrgiitiin kendi beklentilerini karsilamadigi durumlarda hayal kirikligi
yasarken, diiriistliik ya da igtenlik gibi degerleri umursamayan ya da bu degerlerin
olmadigi ortamlarla basa ¢ikmayi basaranlar ise orgiite karsi daha az sinik olmaktadirlar

(Naus vd., 2007: 26-27).
1.2.3. Sinizmin Boyutlar
Sinizmin 3 alt boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar asagidaki sekildedir:

Bilissel Boyut. Sinizmin ilk boyutu bilissel boyut, bireylerin orgiitiin biitiin
olmaktan uzak olduguna dair inanglarin1 kapsamaktadir. Sinikler orgiitteki faaliyetlerin
diirtistliik, samimiyet, adalet gibi faktorlerden yoksun olduguna; bu o6zelliklerin
menfaatler i¢in ikinci plana atildigina ve ahlaksiz davranislarin bir norm hale geldigine
inanirlar. Ayrica sinik bireyler orgiitlerde yapilan segimlerin ve alinan kararlarin
yonetimdeki kisilerin  bireysel ¢ikarlarina hizmet ettigine ve yoOneticilerin
davraniglarinda giivensiz ve tutarsiz olduguna inanirlar. Sinikler, yapilan eylemlerin
arkasinda gizli gayelerin oldugunu diisiliniir ve bu yilizden samimiyetten ¢ok, aldatmaca
ya da hile ile karsilasmay1 beklerler (Abraham, 2000: 269; Dean vd., 1998: 346). Sinizm
nosyonunu psikolojik yonden inceleyen arastirmalar, kisilerin insanlar i¢in sahip
olduklar1 diislincelere odaklanmislardir. Bu diisiinceler insanlarin tembel, yalanci,

giivenilmez, samimiyetsiz oldugunu gostermektedir (Cook ve Medley, 1954: 414).

Duyussal Boyut. Sinizmin diger boyutu duyussal boyuttur. Sinizm, sinik
diislincelerle irtibath inanglardan kaynaklanan yogun hisleri kapsamaktadir (Brandes ve
Das, 2006: 237). Sinik kisilerin orgiitleri hakkindaki duygulari olumsuz ydndedir.
Sinizmin duyugsal boyutu, 6fke, saygisizlik, utan¢ ve sikinti gibi gii¢lii duygusal
reaksiyonlart kapsamaktadir (Abraham, 2000: 269). Ayrica, Sinizmde kendini
begenmislik duygusu da yer almaktadir. Ciinkii sinik kisiler, kendilerini daha bilgili
olduklar1 ya da {st diizeyde kavrama ve anlama becerisine sahip olduklarini

diistinmektedirler (Brandes ve Das, 2006: 237).
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Davranigsal Boyut. Davranigsal boyuta gore, kurumlarinda sinik davraniglar
sergileyen calisanlar, Orgiit i¢inde gerceklesecek olan durumlar hakkinda olumsuz
tahminler etme egiliminde olabilirler. Olumlu olmayan ve pek ¢ok zaman kisileri kiiciik

diistirticii davraniglarda bulunabilirler (Dean vd., 1998: 346).

Bazi zamanlarda calisan, Orgiitiini sikayet etme, Orgiitle alay etme ve
elestirilerde bulunma gibi tutumlar sergileyebilirler. Orgiitlerde, sézlii olmayan eylemler
ile de sinik tutumlar gosterilebilir. Calisanlarin kendi aralarinda anlam igeren bakislari,
kiigtimser sekilde giiliimseyisleri ve siritmalari sinik hareketleri 6rnek olusturabilir

(Brandes ve Das, 2006: 240).

Ozetle, bireyler dnce orgiitlerinin biitiinliikten yoksun olduguna inanir, daha
sonra bu durumu hisseder ve son olarak da tutum ve davranislarina yansitir.
Arastirmalar ii¢ boyutun birbirinden ayr1 diistinlilmemesi gerektigini, bu boyutlarin i¢
ice gecmis bir halde oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla bireylerin sinikler ve sinik
olmayanlar olarak ikiye ayrilmadig, bireylerin sinizmi yagsama dereceleri ile birbirinden
ayrildig1 soylenebilir (Dean vd., 1998: 346).

1.2.4. Sinizmin Kuramlari

Sinizmin kuramsal yap1 taglarimi atfetme kurami, duygusal olaylar kurami,
beklenti kurami, tutum kurami, sosyal giidillenme ve sosyal degisim kurami

olusturmaktadir.
1.2.4.1. Beklenti Kuramm

Beklenti kurami is gorenlerin bireysel ummalart ile ilgilidir ve bireysel
menfaatlere dayanmaktadir. Orgiitsel sinizmin i¢inde yer alan bencillik ile ilgili oldugu
sOylenebilmektedir (Kalagan, 2009: 50). Beklenti kuraminda ii¢ ana degisken vardir
(Robbins, 2000: 53):

e Cekicilik: Is goren, isinde sergiledigi basar1 neticesinde miikafatlar
beklemekte ve edindigi miikafatlar birey agisindan onem teskil etmektedir.
Onemin fazla olmasi calisan bireyin isinde daha ¢ok gayret gdstermesine

sebep olmaktadir.
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e Performans-odiil iliskisi: Is goren, yapti1 isinde sergiledigi gayretleri
neticesinde bazi ddiiller kazanacagini diistiinmektedir.
e Performans-¢aba iliskisi: Calisan gorevini yerine getirirken sergiledigi

gayret, performansini etkilemektedir.

Is gorenlerin isinde basar1 gdstermesi sonucunda 6diil beklentisine girmesi,
odiillendirilecegine inanmasi ve ¢abasi bireyin performansini gosterir. Bireyler
sergiledikleri performansin karsiligint géremediklerinde, beklentileri karsilanmamakta
ve beklentileri karsilanmayan calisan hayal kirikligi yasayabilmektedir. Beklentileri

karsilanmamis olan bireyler 6rgiite yonelik sinik tutum gosterebilmektedirler.
1.2.4.2. Atfetme Kuram

Atfetme, birey davraniglarinin altindaki sebepleri anlama siirecidir (Can
vd.,2006: 17). Sinizm ile atfetme kurami arasindaki iliski Weiner’in sosyal giidiilenme
kuramiyla agiklanmistir. Weiner’a gore; bireyler olumlu olmayan durumdan sonra,
durumun algilamasima yonelik atiflarda bulunarak sorumluluk, sempati, 6fke gibi
kararlar1 almakta ve Uimit gibi duygulara sebebiyet veren beklentilerde bulunarak
durumu neticelendirmektedir. Sinizm ile atfetme kuraminin durumsal ydnleri
vurgulanmaya ¢alisilmaktadir. Atfetme kurami; orgiitlerde galisan bireyin degerlemesini

anlayabilmek i¢in 6rgiitsel sinizmle iligkilendirilmistir (Akt: Kalagan, 2009: 51).
1.2.4.3. Tutum Kurami

Olson ve Zanna’a gore, sinizmin Ozellikleri tutum kurami ile tutumlar ile
aciklanmaya calisilmistir. Birgok kuramciya gore tutumlarin en onemli bolimiinii
degerlendirme, olusturmakta; tutumlar zihinde temsil edilir duyussal, bilissel ve
davranigsal boyutlar1 ayirt edilmektedir. Tutumlarin duyussal, biligsel ve davranigsal
iligkileri, orgiitsel sinizmle ilgili aragtirmalarda etkili olmustur. Bu konuda Dean ve
digerlerinin yaptig1 orgiitsel sinizm 6ne c¢ikmaktadir. Boylelikle bu kuramin, orgiitsel
sinizmi anlamakta kuramsal ¢ergeve olusturmaya yardimci oldugundan dolay1r 6nemli
oldugu diisiiniilmektedir (James, 2005: 12). Sonu¢ olarak tutum kurami ii¢ boyuttan

(duyussal, bilissel, davranigsal) sinizm ile iliski kurmaktadir.
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1.2.4.4. Sosyal Degisim Kurami

Bu kuramin ana varsayimi is gorenlerin arkadaslik, onur, saygi gérme gibi
miikafatlandirilma beklentisi igerisinde sosyal iliskiler kurmasi ve bu durumun siirekli
hale getirebilmesidir. Sosyal degisim kurami, c¢alisanlarin yapmasi gereken gorevleri
dogru bi¢cimde yapmak i¢in bagka kisilere giivenmesi gerekliligini belirtmektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 329). Gouldner (1960)’a gore; g¢alisan kurum iginde
kendisine hosgériilii bi¢imde davranildigini hissederse, kendinde de kuruma iyi
davranmak, zarar veren eylemlerden uzak durmakla sorumlu oldugunu disiiniir
(Mimaroglu, 2008: 36).

Johnson ve O’Leary-Kelly, sosyal degisim kuramimin orgiitsel sinizmin
kavramsal yapilar1 olarak incelenmesi gerekliligini desteklemektedir ve yaptigi
arastirmasinda orgiitsel sinizmi gorevlendirmeyle alakali sosyal degisim ihlallerine bir
tepki olarak incelemistir. Calisan bireylere verilmis olan sozlerin, beklentilerin ihlal
edilmesinin neticesinde sinizm yasanmaktadir. Is gorenler arasindaki sosyal degisim
bireylerin  beklentilerine yonelik saglama alimmig, is gorenlerin  vatandaslik

davraniglarini ve bagliligini agiklamaktadir (Johnson ve O'Leary-Kelly, 2003: 641-643).
1.2.4.5. Duygusal Olaylar Kurami

Bireylerin 6rgiit i¢i yasamlarindaki eylemlerinin altinda bireysel niteliklerinin ve
orgitliin niteliklerinin  yaninda yasamis oldugu duygusal yonlii durumlarda
bulunmaktadir. Bireyin yasadigi duygusal durumlar ¢alisan bireylerin tutum ve

eylemlerini etkilemektedir.

Sinizmin nasil gelistigine iliskin diger bir kuramsal yaklagim olan bu kuram, is
yerinde yasanan durumlarin, is tutumlar lizerinde 6zellikle duygusal haller (hiisran,
hayal kiriklig1 vb.) iizerinde etkisinin oldugunu 6ne siirmektedir (Brown ve Cregan,
2008: 669).

1.2.4.6. Sosyal Giidiillenme Kurami

Sosyal giidiilenme kurami, orglitsel sinizme yol acan Orgiitsel durumlari

aciklamaktan ¢ok durumlarin is gorenler agisindan ne sekilde yorumlandigi ve
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yorumlarin orgiitsel sinizm ustiindeki etkisini agiklamaktadir. Bu kurama gore ilk olarak
durumun neticesi arastirilip daha sonra olayin nedeni arastirilarak degerlendirme
yapilmaktadir. Degerlendirme neticesinde durum hakkinda sorumluluk kararlar
verilerek gelecekte ayni durumla karsilasilmast halinde ¢oziici beklentiler
gelistirilmektedir. Meydana gelen beklenti ve sorumluluklar, sonraki bir eylemi
etkileyebilecek olan sempati, Ofke gibi hislere sebep olmaktadir. Bunlarin
dogrultusunda sebepsel yorumlar yapilarak olaylarin tekrar etmesi halinde ne sekilde

plan yapilmasi gerekliligi belirlenmektedir (Eaton, 2000: 13).
Kuramda ti¢ ana faktor vardir (Eaton, 2000: 13-14):

e Konum: Durumlarin sebeplerinin i¢sel ya da digsal etkenler olup
olmamasmin idrak edilmesidir. I¢sel konumda, drgiitiin icerisinde verilen
kararlar 6n plana ¢ikarken digsal konumda Orgiitiin disindan, olumsuz
ekonomik sebeplerden meydana gelen olaylar olugsmaktadir.

e Kontrol Edilebilirlik: Durumun, bireyin kontrolii ve iradesi tarafindan idrak
edilip edilmedigi halidir.

e Istikrar: Belirli bir durumun gelecek zamanda tekerriir etme ihtimalidir.
1.2.5. Sinizm Tiirleri

Sinizm kavramimi bes farkli tinvan altinda Dean vd. (1998: 342) tarafindan
aciklanmistir. Bunlar; kisilik sinizmi, toplumsal sinizm, ¢alisan sinizm, orgiitsel degisim

ve mesleki sinizmdir.
1.2.5.1. Kisilik Sinizmi

Kisilik sinizmi, dogustan ve siklikla kisilerin eylemlerini negatif olarak algilayan
bir sinizm c¢esididir. Bu sinizm tiirline gore insan, bireyleri kiiglimseyip bireylere
tepeden bakar. Insanlara saygisizca davranir ve boylelikle kisiler ile arasinda giiclii
olmayan baglar olusur. Kisilik sinizminde temel diisiince; evrende, sosyal
etkilesiminden memnuniyetsiz, sugu gormezden gelen, diiriist olmayan, baska bireyleri
Oonemsiz goren ve bencil kisilerin fazla oldugu inancidir. Bu sebeple, bu sinizmi
Oztimsemis kisilerde giiven duymama hissi vardir. Giiven duymama neticesinde, kisiler

his ve eylemlerini kizginlik gostererek, ofkelenerek, hile yaparak ve Tiziilerek
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sergilemektedirler. Kisilik sinizmi, kisiligin 6zelligidir. Bu 6zellik, bireyin eylemleriyle

ilgili negatif diislinceleri yansitmaktadir. (Abraham, 2000: 270-271).

Orgiitsel sinizm ile kisilik sinizmi yap1 bakimindan birbirinden ayrilmistir.
Orgiitsel sinizm, kiside sinik tutumlara sebep olurken, kisilik sinizmi kisinin

kisiliginden kaynaklanir (Tokgdz ve Yilmaz, 2008: 285).
1.2.5.2. Toplumsal Sinizm

Toplumsal veya kurumsal sinizm bireylerin kurumlarina ve iilkelerine karsi
giiven hissetmemesidir. Toplumsal sinizm; birey ve toplum arasindaki psikolojik
sO0zlesmenin ihlal edilmesi sonucunda meydana gelmektedir (Kanter ve Mirvis, 1991:
59). Toplumsal sinizm, g¢alisan bireylerin orgiitlerine daha bagli ve mutlu olmalarina
neden olmaktadir. Toplumsal sinizm igindeki kisilerin, calisma ortamindaki vaziyetine
iliskin beklentileri daha gergekgidir. Oncelikle, yiiksek diizeyde beklentileri
olmadigindan ¢alisma hayatinda sebebi stres olan hayal kiriklig1 daha az olumsuzluga

yol agmaktadir (Abraham, 2000: 287).
1.2.5.3. is géren / Cahsan Sinizmi

Is gdren sinizmi, is yogunlugu, uzun ¢alisma saatleri, yonetim ve etkili olmayan
liderlik, orgiitlerde yonetim kademelerinin azaltilmasi, orgiitlerin kiigiilmesi, orgiitteki
yeni gorevler ile iste karar verici ve isi yapan arasindaki basamaklarin olabildigi kadar
yok edilmesi neticesinde meydana gelen is géren-yonetici arasindaki iliskilerin yeni bir

paradigmasidir (Cartwright ve Holmes, 2006: 201).

Is goren sinizmi, igveren ve is gdren arasinda esitlik, giiven ve inanca dayanan
s6zlesmenin bozulmasi olarak agiklanmaktadir. Isveren ve birey arasindaki psikolojik
sOzlesmenin; yonetimin sorumluluklarini  yerine getirmemesi veya kurumun
performansinda diisis durumunda ihlali s6z konusudur. Kurumun adil olmayan

prosediir izlemesi s6zlesmenin bozulmasiyla olusmaktadir (Abraham, 2000: 272).
1.2.5.4. Orgiitsel Degisim Sinizmi

Orgiitsel degisim sinizmi; kurumlarin basar1 elde etmek icin yaptiklar1 degisim

neticesinde gosterdikleri ¢abalara ve verdikleri emeklere yonelik karamsar bir bakis
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acist seklinde tanimlanmaktadir (Wanous vd., 2000: 132). Diger bir tanima gore;
orgiitsel degisim sinizmi, degisim g¢abalarinin basarisizlikla sonuglanmasi durumunda
meydana gelen bir tepki olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel degisim sinizmi gelecege
yonelik degisim i¢in olusan karamsar bakis agisindan, degisim temsilcilerinin basarili
olamayacagi diisiincesinden olugsmaktadir. Bireylerin ¢alisma yasaminda karsilastiklar:
olaylar {iizerinde kontrol yetersizliginden ve kurumlarindaki isleyis eksikliginden

kaynaklanmaktadir (Abraham, 2000: 272-276).

Orgiitsel degisimde ilk degisim ydneticide baslayarak yonetime o6zgii bazi
durumlarda degisiklikler gbzlemlenir. Yonetimdeki kisi, is gorenlerine drgiitsel degisim
icin sunulan degisimleri agiklar ve degisikliklerden beklenen olumsuz ve olumlu
sonuclar hakkinda bilgilendirir. Yoneticinin verdigi s6zlerin ve yaptig1 aciklamalarin
zamanla yalan oldugu ve gerceklesmedigi meydana gelirse; calisanlarin bazilar
kuruma, degisiklik yapan yoneticilere ve orgiitsel degisim amaciyla yapilanlara yonelik
negatif tutumlar takinabilir. Degisim amaciyla yapilan faaliyetler olumsuz
sonuglandiginda, is gorenler kendilerini kandirilmis ve hayal kirikligina iginde
hissederler. Bu sebeple, oOrgiitsel degisim sinizmi is goOrenlerin Orgiitsel degisim
gayretleri i¢in umutsuzluk ve karamsarlik tutumu seklinde agiklanmaktadir. Degisim
basarisizlikla sonuglandiginda veya ortaya ¢ikma siirecinde sekteye ugradigi zaman
bireyler kotiimser diistinmekte ve gelecege dair {imitsiz olmaktadirlar (Turan, 2011:

104).

Sinik bireyler, degisiklik durumunda yonetime karsi giivensizlik, kurumdaki
gorevleri, iliskileri kotii olarak niteleme, negatif elestirilerle kurumun degisime ayak
uydurmasi stirecinde direng faktorii olustururlar. Bu durum orgiit gelisim ve degisim
uygulamalarini da negatif yonde etkileyebilir. Bu yilizden Orgilitsel degisim sinizmini

yonetmek onemlidir.
1.2.5.5. Mesleki Sinizm

Mesleki sinizm, bireyin meslegine karsi gilivensiz ve olumsuz tutumlaridir.
Mesleki sinizmde, yapilan isin bunaltan ydnde oldugu, d&diillendirici ozelligi
bulunmadig1 ve sarf edilen gayrete, emege degmedigine yonelik bir tutum hakimdir.

Bireyde meslegine yonelik vurdumduymazlik, umursamazlik, duygusuzluk ve yaptigi
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isi 0zensiz yapma tarzinda davraniglar vardir. Arastirmacilar, mesleki ozelliklerin is
goren sinizmi lizerine etkileriyle ilgilenmektedir. Birtakim hizmet sektorlerinde {igiincii
kisilerle olan stresli iletisimler is gorenleri duygusal yonde tiikenmis ve fiziksel agidan
da yorgun hissettirmektedir. Teknolojinin  gelismesiyle birlikte —miisterilerin
beklentilerinin artmasi, bireyin miisterilerin memnun olmasini saglamak icin sergiledigi
gayrete karsilik, miisterilerden gelen negatif davranislar vaziyeti zorlastirmaktadir.
Ornegin; yardim hizmeti sunan mesleklerde is gdren ve {iciincii kisi arasindaki iletisim
sorunlar {stiine kuruludur. Miisterilerin geri bildirimlerinin bir¢ogunun olumlu
olmadigi, basarisiz durumlarin abartildigi ve sikayetci olan miisterilerin, durumlarin
¢Oziimlenmesi i¢in dayanigsma i¢inde olmadiklari agiklanmaktadir. Bunlarin neticesinde
calisan bireyde tiikenmislik goriilebilmektedir. Tiikenmislik, rol belirsizligi, kisi-rol

catigmasi gibi faktorler mesleki sinizme yol agmaktadir (Abraham, 2000: 273).

Mesleki sinizmde is goren, ilk olarak kurum ig¢inde ki diger sahislara karsi daha
sonra ise topluma yonelik negatif tutumlar sergilemektedir. Calisan bireyler, kendi
eksiklerini dayandirdiklar1 zaman, sinizm orgiitsel agidan genislemektedir (Naus, 2007:
13).

1.2.6. Sinizmi Etkileyebilecek Temel Faktorler

Sinizmi dolayli ve dolaysiz olarak etkileyen, meydana getiren birtakim unsurlar
s6z konusudur. Bazi1 yazarlar sinizmin sebeplerini kisilik 6zellikleri agisindan ele
alirken; bazilar1 ise, Orgiitsel ve demografik 6zelliklere gore yorum yapmaktadirlar.
Kisilik ozellikleri olarak, is gorenlerin yetersizlik ya da tembellik gibi olumlu olmayan
ozelliklerine vurgu yapilmustir. Orgiitsel 6zellikler agisindan, politik davrans,
adaletsizlik, psikolojik s6zlesme ihlali gibi unsurlar s6z konusu olup, bunlarin yol ag¢tigi
sinik tutumlar, orgiitlerin bir parcas1 haline gelmis; orgiitleri, bireyleri ve is hayatini

etkileyen g6z ardi edilemeyecek bir glice doniismiistiir (James, 2005: 25).
1.2.6.1. Sinizme Neden Olabilecek Kisisel Faktorler

Yapilan ¢alismalarda, yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, gelir diizeyi,
hizmet siiresi ve hiyerarsi degiskenleri calisanlarin sinizm tutumlarii etkileyen

ozellikler olarak belirtilmektedir.
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Yas

Kisilerin yas donemleri, yaptiklari islere iligkin tutumlarini, algilarini, beklenti
ve isteklerini etkileyebilmektedir. Is hayatinin baslangic dénemindeki kisi, ilk defa is
aramanin ve igse baslamanin sorunlarini yasayip, 6zelliklerine ve egitimine uyumlu iste
calisma istegi fazla olmaktadir. Bu sebeple gengler i¢in, bireysel beceri ve kapasitelerini
kullanabilecekleri; kisilerarasi iliskilerin olumlu oldugu is ve calisma cevresine sahip
olmanin 6nemli olacagi soylenebilir (Cakir, 2001: 107). Kiiglik yastaki bireylerin is
yasamlarinin ilk zamanlarinda beklediklerinin gerceklesmemesi, ¢alisanlarin kurumlari
icin hayal kirikligi, kotli tutum sergilemelerine ve oOrglitsel sinizme neden olmaktadir

(Kalagan, 2009: 17).
Cinsiyet

Erkek ve kadinin, islerine yonelik benzer nitelikte tepkiler verdigine dikkat
ceken calismalar olmakla birlikte, cogunlukla degisik is tutumlar1 sergiledikleri goriisii
de vardir (Cakir, 2001: 108). Rol- cinsiyet farkliliklar1 sebebiyle, kadin ve erkek
calisanlar calisma sartlarim1 farkli degerlendirebilir ve calisma yasamindan farkli
bekleyislere sahip olabilirler. Kadinlarin is hayati ve islerine bakis agilar1 daha ¢ok iliski
odakli iken, erkeklerin bakis agilar1 basar1 odaklidir.

Egitim Durumu

Egitim diizeyi, bireylerin is hayatina bakis acilarini, is hayatindan beklentilerini
etkileyen onemli faktorlerden biridir. Egitim diizeyi yiikseldikge, is hayatina ve ise
yiiklenen anlam ve calisma yasamindan beklentiler ¢esitlenmektedir. Sosyal ve
ekonomik sartlarin yettigi Ol¢iide egitimini devam ettirmis ve yliksek egitim gormiis
bireylerin bakis agilari, egitim seviyesi az bireylere kiyasla ¢ok farklidir. Is yasamina
girmektense, daha fazla egitim gormenin maliyetine katlanarak gelir saglamaktan bir
siire fedakarlik gosterenler, egitimleri neticesinde nitelikli ¢alisan seklinde is hayatinda
yer almaktadirlar. Bu bireylerde egitim i¢in yapmis olduklar1 yatirim ve gegirdikleri
vakitlerin karsilig1 olarak ¢aligma sartlarina yonelik talepler ve iicret de artmaktadir.

Ayrica egitim seviyesi yiiksek bireyler icin is yasami, yalnizca para kazanma araci
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degil, sosyal iligkileri gelistirme, saygin bir is sahibi olma ve toplumda yiiksek bir statii

elde etmek gibi olanaklar saglayan bir arag seklinde goriilmektedir (Cakir, 2001: 111).
Medeni Durum

Calisan bireylerin bekar ya da evli olmalari, orgilitsel sinizmi etkileyebilecek bir
faktor olarak ele almmaktadir. Orgiitsel sinizm ile medeni durum arasindaki iliski
incelendiginde, bekar olan ig gorenlerin orgiitsel sinizm seviyelerinin yiiksek oldugu

belirlenmistir (Delken, 2004: 51).

Evli is gorenler, ailelerine karst maddi anlamda sorumluluklari oldugundan
dolayr issiz kalmayr goze almak ve yatirimlarimi kaybetmek istememektedirler.
Yapilmis olan ¢aligmalarda, bekar olmayan ya da evlilik sonrasi ayrilmis bireylerin,
ozellikle kadinlarin 6rgiitii birakmay1 bekar kisilere oranla daha maliyetli gérdiiklerini;
evliligin, erkeklerin hayatini diizene koyarken, kadinlarin sorumluluklarini ve is yiikiinii
artirdigi  saptanmistir. Bekar bireylerin evlilere kiyasla alternatif is olanaklarin
degerlendirmelerinde daha girisken olmalar1 s6z konusu olmaktadir. Cilinki evli
kisilerin bakmakla yiikiimlii oldugu kisilere ve kendilerine karsi1 baz1 sorumluluklari
bulunmaktadir. Bu sebeple risk alma konusunda daha c¢ekingen davranmalari

miimkiindiir (Cohen, 1992: 539-554).
Gelir Diizeyi

Calisan bireylerin gelir diizeyi, sosyal hayatta ve oOrgiitte kisinin statiisiinii
belirleyen bir faktordiir. Maas, orgiit tarafindan saglanan 6nemli bir faktor olurken isin
cekiciligini ylikseltmekte ve is gorene ddene daha yiiksek iicret, cogunlukla daha iist
seviyede oOrgiitsel baglilikla neticelenmektedir (Balay, 2000:68). Yapilmis bir
arastirmada gelir seviyesinin isi birakmada en Onemli faktorlerden biri oldugu 6ne
siiriilmiistiir. Ucretlerin diisiik olmasi, is gorenleri daha iyi parasal firsatlar aramaya
itmektedir. Boylelikle is goren, iste gecici olarak calismasi gerektigini diisiinmektedir.
Buna bagli olarak da diisiik ticretli islerde calisan devir oran1 genel anlamda yiiksek

olmaktadir (Eren, 1993: 271).
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Hizmet Siiresi

Hizmet siiresi ile orgiitsel sinizm arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin oldugu
gozlenmekte 6te yandan bu iliskinin seviyesi diisiik bulunmustur (James, 2005: 62).
O'Connel vd.’nin 1986 senesinde yaptiklar1 ¢alismalarinin neticesinde; orgiitsel sinizm
ile hizmet siiresi arasinda bir iligskinin bulundugunu saptamiglardir. Sonuglardan yola
cikarak; 9 yildan kisa ya da 15 yildan uzun hizmet siireside olan memurlarin orgiitsel

sinizm tutumlarinin az oldugu saptanmistir (O'Connel vd., akt: Brandes, 1997: 6).

Bireyler calisma siireleri yiikseldik¢e oOrgiitten saglayacaklar1 kazanglarinin da
yiikselecegini diigiiniirler. Hizmet siiresi, kisinin kendisine ve orgiite yapmis oldugu bir
yatirim seklinde diistintildiiglinde; orgiitii birakma halinde is goren, yapilmis yatirimla
yeni Orglitteki alternatifin muhasebesini yapacaktir. O halde calisan bireyin,
yatirnmlarinin neticelerini kaybetmemek icin Orgiitine daha fazla baglanmasi
beklenmektedir. Kidem ve yasin baglilikla iligkisini belirlemek icin arastirmaci kisiler,
degisik hizmet siiresi ve yasa sahip is gorenleri karsilagtirmislar ve bireyin Orgiite
yapmis oldugu yatirimlar ile yas arasinda pozitif bir iligski saptamislardir. Ayrica yatirim

ve kidem arasinda kuvvetli bir iliski bulmuslardir (ince ve Giil, 2005: 67).
Hiyerarsi

Orgiitsel sinizmi etkileyen diger bir faktoriin orgiitlerdeki hiyerarsi oldugu
belirtilmistir. Kanter ve Mirvis (1989: 330), kurum igerisinde hiyerarsik anlamda {ist
seviyedeki bireyin, hiyerarsik anlamda alt seviyede olan bireye kiyasla az orgiitsel
sinizm hissettigini belirtmislerdir. Bu durumun sebebi, fazla seviyede sorumluluklarin
fazla seviyede memnuniyetle iliskili oldugudur. Bu sebepten dolayi, sorumluluklar1 ¢ok
olan bireyler oOrgiitsel sinizmi az yasamaktadirlar (Delken, 2004: 23). Genel olarak
sOylenebilir Ki sinizm hiyerarsik olarak alt kademelerde daha fazla rastlanilan bir

olgudur.
1.2.6.2. Orgiitsel Sinizme Neden Olabilecek Orgiitsel Faktorler

Orgiitlerde adaletsiz davramglarin artmasi, bireysel ¢ikarlarin &n planda
tutulmasi, psikolojik s6zlesme ihlalinin olmasi, calisma saatlerinin uzamasi ve liderlerin

etkin davraniglar gosterememesi gibi cesitli faktorler, orgiitsel sinizm tutumunun
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olusmasinda, 6nemli etkiye sahip degiskenlerdir (Cartwright ve Holmes, 2006: 201;
Eaton, 2000: 8; James, 2005: 37).

Orgiitsel Adalet

Orgiitsel sinizmde etkisi olan nemli unsurlardan biri orgiitsel adalettir. Calisan
bireylerin kurumlarina kars1 adalet duygular1 azalma gosterdikce, Orgiitsel sinizm
diizeyleri daha cok yiikselir. Orgiitsel adalet, etkilesimsel, islemsel ve dagitimsal adalet
seklinde ti¢ sekilde gruplandirilmaktadir. Dagitimsal adaletin kuramsal temellerini,
Adams’in esitlik kurami olusturmaktadir. Buna gore, c¢alisanlarin isleri igin
sergiledikleri kazan¢ ve katkilar (performans, egitim, deneyimler, isin gli¢liigii vb.)
bunlarin neticesinde elde ettikleri sonuclar ile (terfi kararlart ve maas vb.)
karsilastirilmaktadir. Eger girdiler ile giktilar arasinda bir esitsizlik durumu diistiniiliirse,
calisanlar kazandiklar1 6diiliin adaletli olmadigini diistiniirler. Bu hal bireyi gurursuzluk,
mutsuzluk, sucluluk, ya da kizginlik gibi hislere yonlendirebilmektedir. Dagitimsal
adalet algis1 calisan bireyi duygusal yonde etkilemektedir. Orgiitsel sinizm ve
dagitimsal adalet duyussal boyutu arasinda iliskinin oldugu sdylenebilir. Islemsel
adalette, kurumlarda karar verilmeden calisana s6z hakki taninmasi, bireylerin goriis ile
fikirlerinin alinmasini i¢ine alan uygulamalarin ve yontemlerin yapisal 6zelliklerinin

karar alicilar tarafindan uygulanma sekli vurgulanmaktadir (Soyiik, 2007: 9-11).

Orgiit iginde galisan bireylerin islemsel adalet algilari, orgiitsel sinizm gibi pek
cok orgiitsel faktorii etkilemektedir. Islemsel adaletin giivence altina alinmadig
otoriteye ve Orgiite kars1 negatif tutum ve davraniglar cogalacaktir (Karaeminogullari,
2006: 18-19). Orgiitlerinde sinizm yasayan calisanlar ve 6rgiitiin personel sistemlerinin
islemsel agidan adaletsiz oldugunu diisiinen bireyler, ¢alistiklar1 kurumlarin birimlerinin
tutarsiz ve rastgele olduguna, siiphe duyulduguna inanabilirler. Kisiler, sinizmle ilgili
hissi igrenme, acima ya da yabancilagsma olarak yasayabilirler. Davranigsal sekilde,
personel sistemleri faaliyetlerini havada goren calisanlar oOrgiitten ¢ekilebilir veya
odiilleri paylagtirmada kullanilmis olan islemlerin sozlii elestirmenleri olabilirler

(Brandes, 1997: 67).
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Bireyler, liderlerinin kendilerine diger ¢alisanlar ile ayni dogrultuda iletisim
saglamas1 beklentisi icerisindedir. Saglanan bu iletisimde de adalet aramaktadir. Orgiit
yoneticilerinden etkilesim adaletsizligi hisseden calisan birey, yonetime karsi tepki
gosterme egiliminde olurlar (Ozdevecioglu, 2003: 79). Bireylerin tepkileri adalet
diistincelerini etkiler. Bdoylelikle kuruma iliskin uygun sinik tavirlar gelismektedir

(James, 2005: 37).
Orgiitsel Politikalar

Orgiitsel politikalar, ¢alisan bireylerin karar ve davranislara ydnelik tutumlaridir.
Orgiitsel politika endise, giiven eksikligi, olumsuz duygular, ¢ikarcilik vb. nosyonlardan
etkilenmektedir. Bu nedenle orgiitsel sinizm ile orgiitsel politika arasinda iliski meydana
gelmektedir. Orgiitsel sinizm ve orgiitsel politika, yapisal olarak, diiriistliikten yoksun
olma ve bireysel ¢ikar kavramlarmin temeline dayanmaktadir. Orgiitsel sinizm yasayan
calisanlar, orgiitsel politika algis1 i¢indeki calisanlarda oldugu gibi orgiitlerindeki diger
kisilerin isteklerini sorgulamaktadirlar. Orgiitsel sinizm, kisisel c¢ikarlara dayali
davraniglar1 diger c¢alisanlara ve yoneticilere dayandirmaktadir. Kurumlari, belirli
c¢ikarlarin altinda uygulama gostermesi diislincesi ile tanimlamaktadir. Bu kisisel ¢ikarci
davranislar basit bir sekilde degismemektedir. Orgiitsel politika diisiincesi, kurum ici
zayif dayanisma ve azalan giliven oranlanyla iliskilidir. Cogunlukla politik davraniglar
yoneten kotii niyetli davraniglar ve idare etme, kiigiik diisiirticii oldugu ve kurumlardaki
giiven duygusunu engelledigi belirtilmektedir. Arastirmalar, Orgiitsel politika
diigiincesinin kigiler arasindaki giiven duygusunu etkiledigi ve kurumdaki bireysel
yatirimlar riski yiiksek duruma getirdigi iddiasim1i dogrulamistir. Genellikle, politik
algilayisin diiriistliik algilayisim etkiledigine ve asagilama, aci gibi negatif diislincelere
sebep verdigi disiiniilmektedir. Bu diisiince ve duygular sinizm davraniglariyla

yakindan iligkilidir (James, 2005: 10-36).
Psikolojik Sozlesme Thlali

Psikolojik s6zlesme, ¢alisan ve kurum arasindaki iliskiye dayanan, yazih
olmayan ve dinamik birtakim bekleyisler olarak tanimlanmaktadir. Morrison ve
Robinson (2000) ve Robinson ve Rousseau (1994) a gore; bu etkenlerin eksik olmasi

durumunda psikolojik sézlesmenin ihlal edilmesi s6z konusudur. Psikolojik s6zlesme
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ihlali, kisilerin psikolojik so6zlesmelerindeki sorumluluklarin  kurum tarafindan
yaptlmamas1 hali olup; daha c¢ok calisan bireylerin kurum tarafindan verilmis olan
sozlerin tutulmadig1 tcret, terfi, gelisim, egitim ve gelisme konularinda meydana

gelmektedir (Mimaroglu, 2008: 38-66).

Psikolojik sozlesme ihlaliyle ¢alisan birey hayal kirikligina ugrayip, calistig
kuruma 6fke ve giivensizlik duyabilir. Bu durum bireyin sinik tutumlar gelistirmesine

neden olur ve bazen telafisi zor durumlar1 meydana getirebilir.
Kisi-Rol Catismasi

Rol; orgiitte, belirli durumda kisiden beklenen davranis seklidir. Kisi- rol
catismast; bir roliin gerekleri kiginin temel deger, inan¢ ve tutumlarina ters diistiiglinde
yasanmaktadir. Calisan bireyler bu sebeple gercek hislerinden uzaklasabilir ve gercek
hislerinden daha baska davranabilirler. Bastirilmas1 gerekli gercek duygularla,
modellestirilmis duygular arasindaki ayrimi devam ettirme siirecinde calisan bireyde
isine, Orglitiine, is yerindeki diger bireylere karsi nefret duygusu gelisir (Abraham,
2000: 273-274). Bir kurumdaki yonetici astina, isi disindaki kisisel islerini yaptiriyor ise
calisanda Kisi- rol gatismasi yasayarak, yaptigi is umdugundan farkli oldugu i¢in hayal

kirikligina ugrayip, umutsuzluga kapilir ve sinizm yasayabilir.
1.2.7. Sinizmin Sonuclari

Orgiitsel yasamda sinizmin sonuglarmm bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki

boliimde incelemek miimkiindiir.
1.2.7.1. Sinizmin Bireysel Acidan Sonuclari

Sinizm ¢alisanlarin hem bedensel hem de ruhsal sagligina olumsuz yonde etki
etmektedir. Sinizmin, duyussal bozukluklara neden oldugu; uyku problemi, bunalim,
hayal kirikligr ve duygusal ¢okiintii gibi rahatsizliklara yol actigr belirtilmektedir
(Kalagan, 2009: 18-88). Bir baska calismada ise sinik kisilerin kiiskiinliik, kizginlik,
acimasizlik, kendini savunmaya yonelik davranislara meyilli olduklar1 goriilmiistiir

(Brandes, 1997: 41).
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Sinizmin Davranigsal Sonuclart

Calisan bireylerde orgiitsel sinizm ile birlikte meydana gelecek isten tatminsizlik
halinde; performans diisiikliigii, verimsizlik, isi birakmalar vb. durumlar goériilmektedir.
Is gorenlerin orgiitte sinik tavirlar gdstermesi ve isi birakma istegi icinde olmasi olumlu
olmayan is tutumu seklinde degerlendirilmektedir (Cag, 2011: 79). Cag’in 2009
senesinde yapmis oldugu arastirmasinda orgiitsel sinizm ile bireylerin islerini birakma

niyetleri arasinda orta seviyede, anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulunmustur.

Duyarsizlagma; calisan bireyin hizmet verdigi sahislara karsi onlarin birer fert
olduklarma dikkat etmeksizin, duygusuz davraniglar ve tutum goOstermesi ile ortaya
¢ikmaktadir. Bu dogrultuda is goren insanliktan uzaklasan, kayitsiz, kii¢iimseyen,
alayci, kati, duygusuz tavir igine girmektedir (Kagmaz, 2005: 29). Orgiitsel sinizm
icinde ki bireyler hizmet verdikleri insanlara ve calismakta olduklar1 Orgiite karsi

umursamaz, kinayeli ve mesafeli tutumlar gosterebilirler.
Sinizmin Psikolojik ve Fizyolojik Sonuglar

Isletmelerde calisan bireylerin  beklentilerinin ~ karsilanamamas1  halinde
bireylerde oOrgiitsel sinizm meydana gelmekte, bu vaziyet cesitli psikolojik durumlar
olusturmaktadir. Aragtirmalar orgiitsel sinizmin duygusal ve sinirsel bozukluklara neden
olan; uykusuzluk, depresyon, hayal kirikligi, duygusal cokiintii gibi rahatsizliklara
sebep oldugu belirtilmektedir. Houstan ve Vavak (1999) ve Greenglass ve Julkunen
(1989)’a gore, sinizm neticesinde, insanlar zuliim, darginlik, 6fke gibi duygulara ve
savunmaci davraniglara daha yatkindirlar (Brandes, 1997: 41). Orgiitsel sinizm yasayan

bireyler sinirlilik, endise, gerilim gibi duygusal tepkileri de yasamaktadirlar.
1.2.7.2. Sinizmin Orgiitsel Sonuclar

Orgiitler bakimmdan 6rgiitsel sinizmin birgok olumlu olmayan etkisi oldugu
gdzlenmektedir. Orgiitlerde sinizmin verimliligi ile etkinligini azaltan, dnemli manevi
ve maddi zayilere sebep olan tesirleri vardir. Bu negatif tesirler; is doyumsuzlugu,
orgilitsel bagliligin azalmasi, ise yabancilasmanin, isten c¢ikarilmanin, isi birakma
oranlarmin ¢ogalmasi, dolandiricilik ve hirsizligin olmasi, liderler tarafindan beklenilen

etik olmayan isteklere uymak, itaatsizlik, kurallara uymamak, orgiite glivensizlikte, ise
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devamsizliklarda, orgiite siiphe duymada, duygusal tiikenmislikte, olumsuz tutumlarda
ve Orgiite hakarette artma, Orgiitsel performansin diismesi, kendinde bilgisizlik
diisiincesi, orgiitsel degisim i¢in sarf edilen gayrette isteksizlik, is gorenlerin
Ozgiiveninde, motivasyon ve moralde azalig, drgiitte yoneticiye olan giivenin azalmasi,

liderde ki saygi ve iletisim noksanligidir (Kalagan, 2009: 81-82).
Sinizm ve Is Tatmini

Isten saglanan maddi menfaatler ile calisan bireyin ¢alisma arkadaslar1 ve iiriin
elde etmenin vermis oldugu mutluluk is tatminini olusturmaktadir. Orgiitsel sinizm ile is
tatmini arasindaki iliski is tatminsizligi ile meydana gelmektedir. Is tatmini ile 6rgiitsel
sinizm arasindaki iliskiyi incelemek icin yapilmis olan arastirmalarin neticesinde
aralarinda olumlu olmayan bir iliski oldugu bulunmustur. s gérenlerin drgiitsel sinizm

seviyelerinin fazla olmas1 is tatminsizligine sebep oldugu saptanmistir (Abraham, 2000:

282).

Genel (kisilik) sinizmine sahip olan ¢alisan bireyler; is arkadaslarina,
orgiitlerine, yoneticilerine yonelik negatif diisinmekte ve isleri ile ilgili is
tatminsizliklerini birlikte getirmektedir. Toplumsal sinizmi olan bireyler, toplumun
cogunda hayal kirikligi sebebiyle isleri konusunda da olumsuz hislere
siiriiklenmektedirler. Orgiitsel degisim sinizmi, ¢alisan sinizmi ve mesleki sinizmde de
1§ gorenin beklentilerini karsilamayan durumlar olustugu i¢in is tatminsizligi meydana

gelmektedir (Helvaci, 2010: 390).
Sinizm ve Tiikenmislik

Orgiitsel sinizm ve tiikkenmislik de ortak olan 6zellikler; insanlar1 kiiciimseme,
asagilama ve hayal kirikligidir. Tikenmislikte olumsuz duygular calisan bireyin
cevresindeki kisilere ve bireyin kendisine yonelikken, oOrgiitsel sinizmde olumsuz
tutumlar ig gorenin calistigi kuruma iliskin olur. Tiikenmislik ve Orgiitsel sinizm ile
ilgili yapilmis olan c¢alismalar incelendiginde aralarinda olumlu iliski oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel sinizmin nedenleri ile sonuglar tiikenmislik durumunun
birtakim neticelerini olusturmaktadir. Tiikenmislik durumun sonuglari; motivasyon

eksikligi, elestirilere karsi fazla duyarli olma, inkar etme, suglama, sinirlilik, uyku
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bozukluklari, enerji kaybi, kronik yorgunluktur. Goriilmiis oldugu gibi biitiin neticeler is
gorenin Orgilitsel sinizm hissetme sebeplerindendir (Brandes ve Das, 2006: 245;
Kalagan, 2009: 18-88).
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IKINCi BOLUM

LIiDERLIK, DEGISKENLER ARASI ILiSKiLER VE HIPOTEZLER

2.1. Liderlik Kavram

Insanlar gruplar halinde yasayan sosyal nitelikli canlilar olduklari igin,
olusturmus olduklar1 gruplart hedeflerine ulastiracak ve yonetecek kisilere ihtiyac
duymuslardir (Eren, 2010: 435). Bu durumun neticesinde de liderlik kavrami meydana
gelmistir. Liderlik kavrami i¢in kabul gérmiis olan tanimlarin birgogu yonetmek olgusu
icerisinde kullanilmaktadir. Yonetim ve yonetmek nedir? Her acidan yonetim olayina
bakilmis ve ona gore tanimlama yapilmistir. Yonetim ile ilgili kavramlarin ¢gogu tam bir
acikliga kavusmadigi i¢in farkli bilim dallarinda calisan yazarlar farkli tanimlar
kullanmaktadir. Yonetimin iizerinde az ¢ok goriis birligine varilan tanimi “ydnetim;
baska sahislar araciligiyla is gérmektir”. Boylece, yonetimin ancak birden ¢ok kisinin
varlig1 ile ortaya ¢ikan ve bu yoniiyle ekonomik faaliyetten ayrilan bir grup faaliyeti
oldugu genel olarak kabul gormiistiir (Kogel, 2010: 58-59). Bireylerin toplumsal,
siyasal, ekonomik ve oOrgiitsel hayatinda onemli yeri olan liderlik, iizerinde fazlaca
tartisilan ve calisilan bir konu olmasina ragmen yazarlar ve arastirmacilarca, degisik
bilim dallarinda, farkli agilardan yapilan bircok tanimlamalar1 bulunmakla beraber,
istiinde uzlasilmaya varilmis tek bir liderlik tanimi bulunmamaktadir (Bakan, 2009:

140).

Liderlik, gruplar1 belirli amaglar cevresinde toplayabilme ve bu gayeleri
gergeklestirmek igin bireyleri etkileyebilme, harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin
toplamidir (Zel, 2011: 110). Liderlik, 6rgiit icin degisim siirecine uyum gosterecek ve
yeniligi saglayabilecek bir vizyonun olusturulmasi, bu vizyonun Orgiitiin tiim
calisanlarinca benimsenmesinin saglanmasi ve vizyona ulasmaya yonelik degisimlerin

orgiitsellestirilmesi siirecidir (Unal, 2012: 70).

George ve Jones (2008) liderligi su sekilde tanimlamistir; orgiitsel hedeflere
ulagmak i¢in ekipteki kisilerin birbirlerini etkilemesidir (George ve Jones, 2008: 391).
Webster’in Yeni Diinya Sozliigiinde ise liderlik, belirli hedefler dogrultusunda ekipteki
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kisilere rehberlik edip, onlara yol gosteren sahis seklinde tanimlanmaktadir (Bertocci,
2009: 6). Yukl’a gore (2010:3) liderlik, ekipteki kisilerden birinin ekip faaliyetlerini

orgilitsel hedeflerin uygulanmasi amaciyla yonlendirmesi veya koordine etme siirecidir.

Martin ve Fellenz’e gore (2010:196) liderlik; bir organizasyondaki kisilere
yaptirmak istedigimiz faaliyetleri yaptirma amaciyla diger kisileri etkileme stirecidir.
Genel olarak liderlik tanimlari incelendiginde iginde bulunulan durum ve davranislar,
kisisel ozellikler, insanlar1 etkileme kabiliyeti, insanlarla rol iligkileri ve iletisimi,
yonetimsel pozisyonuyla ilgili yetki, gorev ve giiciin digerlerinin algilar1 gibi hususlarin

tizerinde durularak liderlik tanimlamalari yapildig: goriilmektedir (Kolamaz, 2007: 17).

Liderlik tanimlarmin odak noktasinda, orgiitsel hedefler dogrultusunda galisan
bireylerin desteklenmesi ve yonlendirilmesi, bunun ger¢eklesmesine neden olacak
Orgiitsel sistemin olusturulmasi yer almaktadir. Liderlik bir siire¢ olarak
disiiniildiglinde, ekipteki bireyleri hedefler etrafinda toplama, belirlenmis olan amaglari
gerceklestirmeleri ve etkilemeleri i¢in c¢alisan bireyleri harekete gecirme stirecidir

(Paksoy, 2002: 166).

2.2. Liderin Gii¢ Kaynaklari

Orgiitlerin amaglarin1 ~ yerine getirmek icin var olan liderler, bunu
gerceklestirirken kisiler ve topluluklar iizerinde gii¢ uygulamaktadirlar. Orgiitiin genel
ozelligi, dogrudan ya da dolayh sekilde giiciin kullanimidir. Giig, birinin amaglarinin ve
degerlerinin digerleri tizerindeki baskinligini giivenceye alma kapasitesi ve boylece itaat

elde etme kapasitesidir (Armstrong, 2009: 146).

Jeffrey (1992) giicii, basit manada potansiyel bir kuvvet olarak, genel manada ise
olaylarin akisinda degisiklik yaratma, direnislerle bas etme, davraniglar1 etkileme ve
bireylerin bu yonde davranmalarina neden olarak bireyleri kazanmada potansiyel beceri
seklinde tanimlamistir. Bu tanimdan yola ¢ikarak giiclin tipik tanimlamalarini

gorebiliriz (Ozkalp ve Kirel, 2010: 546);
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e Giig, sosyal bir terimdir. Kisi, insanlar iistiinde bir gilice, bir grup diger
gruplar tstiinde giice sahiptir. Gii¢ bireyler arasi etkilesimi karakterize eden
bir terimdir.

o QGiig, degistirilemez ve kesin degildir. Gii¢ iliskileri kisilere ve i¢inde
bulunulan zamana gére farklilik gostermektedir. Ornegin; iistiin bir yanlisini
fark eden ig goren, zaman igerisinde iistiin giiclinii reddedebilir.

e Gili¢ ve otorite terimleri iligkili goriinmekle beraber ayni seyler degildir.
Giiclin yasal hali otoritedir. Otoriteye 0Ornek olarak ast-list iliskileri
verilmektedir. Ast iistii tarafindan verilen emri oldugu gibi kabul eder ve
emri gerceklestirir. Ancak otoritenin alani giice kiyasla sinirlt sekildedir.

Orgiitlerde kisilerin davranislarmin kiigiik bir kismina uygulanmaktadir.

Gii¢ kaynaklarini inceleme konusunda oncii arastirmacilardan John R. P. French
ve Bertram H. Raven (1968) bes gii¢ kaynagindan s6z etmektedir (Hoy ve Miskel,
2010: 208-210):

Odiil giicii: Odiilleri elinde tutma veya o6diil verme giiciidiir. Takipgilerin
taninma, gruplandirma, 6diil alma ve kazang elde etme beklentisi ile liderin isteklerine
uymalarin1 ifade etmektedir. Bir lider calisanlari odiillendirebilme varligini elinde
bulunduruyorsa takipgilerini etkilemek igin énemli bir kaynaga sahip demektir (Unal,

2012: 74).

Tanimindan da anlasildigr {izere 6diil giicli olumludur. Fakat birey lizerindeki
faktorti, kisinin onu hangi algida gormiis olduguna baglidir. Bazi durumlarda prim veya
terfi, tesekkiir yazisindan daha ¢ok olumlu giic ifade etmektedir. Bunun yani sira
yonetimin ¢aligsan bireyine yapmis oldugu tebrik, hediye, sirket arabasi, para veya ek
izin gibi faktorlerde odiiller icerisinde degerlendirilebilmektedir. Sunulan 6diiller gercek
ve uygun ise iliski baglarmi kuvvetlendirir ve iiretkenligi arttirir. Sunulan o6diiller
anlamsiz ve ayrim yapilmaksizin verilmis ise ddiil giicliniin etkinligini azaltmaktadir

(Barutcugil, 2014: 57).

Baski giicii: Liderlerin calisan bireyleri istenmeyen davraniglar sebebi ile
cezalandirarak etki altina alma yetkisidir. Baski giicli, ceza gerektiren durumun

Onlenebilir olup olmamasina ve cezalarin ¢esidine dayanmaktadir. Ceza cesitli
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sekillerde olabilir: resmi, sozllii azar, siki denetimler, inat¢i tatbikler, istenmeyen is
gorevleri, zam artislarinin goz ardi edilmesi. Baski giiclinlin temelinde ceza faktorii
bulunmaktadir. Lider, is gorenlere kars1 uygulamasi séz konusu olan cezalar sayesinde
bireylerde bir korku faktorii meydana getirerek gii¢ gosterir (Kreitner vd. 2002: 424).
Korku, kisileri motive eden bir faktérdiir. Is gdrenin kendisine yoneltilmis olan emirlere
kars1 ¢ikmasi neticesinde ortaya cikacak negatif durumlardan korkmasi sebebiyle giicii
kabul eder. Bu cezalar isten ¢ikarma, diisiik sicil, maas kesintisi gibi faktorleri
kapsamaktadir. Cezalandirma gerektigi gibi kullanilmadigi zaman etkin olmayacaktir.
Tutarsiz ve kati1 kullanilan cezalar beklenmeyen ve istenmeyen durumlara sebep olabilir.
Bask: giicii orgiitlerdeki en énemli gii¢ kaynagidir diyebiliriz (Ozkalp ve Kirel, 2010:
548).

Yasal gii¢: Liderlerin ¢alisan bireylerin davranislarini sadece resmi konumundan
yetki elde ederek etkilemesidir. Diger calisanlar ve astlar liderlerinin direktif verme
yetkisinin oldugunu ve kendilerinin de direktiflere uyma zorunlulugu oldugunu
bilmektedir. Yasal gii¢ ¢alisan bireylerin uyma zorunlulugu olmasi ve resmi nitelikte
olmasindan 6tiirii engellenmesi miimkiin olmayan bir 6zelliktedir. Is gorenlerin yerine
getirdikleri igin bir geregi de yasal giice uyumdur. Bu gii¢ tiirline uyum, bireyin sahip
oldugu sosyal kiltire bagli oldugu gibi orgiitiin  kendi kiiltiiriinden de
kaynaklanabilmektedir (Barutgugil, 2014: 60).

Referans giicii: Karizmatik giic veya benzesim giicii olarak da bilinmektedir.
Liderlerin is gorenlerin davranisini isteyerek ve kendini onunla 6zdestirerek
etkileyebilme yetenegidir. Referans giicli olan birey kendisine gipta edilen, begenilen,
saygt duyulan, model alinan kisidir. Giiclin kaynag1 bireyin iletisim kabiliyetine ve
olagan dis1 kisiligine dayanir. Pek ¢ok lider, saygi ve hayranlik besledikleri giiglii ve
basaril1 yoneticilerin goriis ve fikirlerini izlerler, onlarin talimatlarin1 biiyiik bir sevkle
yerine getirirler. Bu etkileme referans giiciidiir ve kaynaklanma nedeni bireysel
ozellikleridir. Oncelikle degisim dénemlerinde ise yarayan bu gii¢, belirsizlikler ve risk
icermektedir. Degisim korkusuyla bas edebilmek i¢in bireyler referans giicii olan

liderlere ihtiya¢ duymaktadirlar (Barutgugil, 2014: 60).

Uzman giicii: Baska kimsede olmayan 6zel bir kabiliyete deneyime, bilgiye

dayali giigtiir (Can vd., 2006: 272). Bu giig tiirii, yonetimdeki kisinin sahip oldugu bilgi
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ve kabiliyetlerine dayanmaktadir. is gorenler, liderin islerine yardimci oldugu ve
isleriyle ilgili birikim ve deneyime sahip oldugunu bilir. Fakat kendileri bu giice sahip
degillerdir.

Williams (2006: 58) da liderin gii¢ kaynaklarin1 bes baslik altinda toplamustir.
Williams, John R. P. French ve Bertram H. Raven’in baski giicii, 6diil giicii ve yasal gii¢
seklinde tanimladig1 gii¢ kaynaklarin1 pozisyon giicii olarak, referans giicli ve uzman
giiclinii ise kisisel gilic olarak tanimlamistir. Williams ek olarak manevi (ahlaki) giig,
referans giicii ve doniistiiriilmiis orgiit giicii seklinde ii¢ cesit glic kaynagindan soz
etmistir. Williams lideri referans gii¢ olarak, diizenli sekilde beraber ¢aligilabilecek ve
direkt ulasilabilecek sahis seklinde tanimlamistir. Doniistiiriilmiis orgiit giiclinii, orgiitii
tekrardan organize eden, tekrardan yapilandiran liderin olusturdugu gii¢ ve Orgiit
icerisinde sorumlu olma, sorumluluk yaratma yetki aktarma, yetki verme giicii seklinde
tanimlamigtir. Manevi giic ise lider kisinin bireysel ve profesyonel diiriistlikk ve

gerceklik giictdiir.

2.3. Liderlik Yaklasimlari

Gecmisten gilinlimiize yapilmis olan liderlik caligsmalari, liderlik kavramini
aciklamak icin, liderlerin davranissal, bireysel 6zellikleri ve liderlik tarzinda etkisi olan
durumsal faktorler, lider ve takipgileri arasindaki iletisim siireci gibi konular {izerinde
odaklanmistir. 1930-1940 seneleri arasinda liderin oOzellikleri kurami {izerinde
yogunlasan ¢alismalar; cesitli bireysel 6zellikleri olan liderlerin belli olaylarda farkli
davraniglar  gOstererek basartya ulastiklarinin  ortaya konulmasiyla, liderligi
tanimlamakta yeterli olamamislardir. Bu durumun neticesinde 1940°dan 1960’larin
sonuna kadar liderin davraniglar1 iistiinde yogunlasan calismalar yapilmis, 1960-1980
senelerinde liderligi durumsal etkenleri de dikkate alarak arastiran goriisler ortaya
cikmistir. Liderlik kavramini belirleyen etkenlerin neler oldugu, ne tiir kosullarda hangi
liderlik yOnelimlerinin uygun oldugu, lider secilmis bireylerin hangi Ozellikleri
tasimalar1 gerektigi tarzinda sorulara cevap verebilmek i¢in liderlikle ilgili ¢esitli
teoriler gelistirilmistir. Bu teoriler liderligi ele alis tarzlarmma gore farklilik
gostermektedir. Baz1 ¢aligsmalar liderligi, liderin 6zelligi ile ele almakta, baz1 caligmalar

liderligi kosullara bagli olarak ele almakta, baz1 ¢alismalar ise liderligi izleyicilerinden
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yola cikarak ele almaktadir (Ozalp vd., 2012: 55). Tiim teoriler incelendiginde goriiliir
ki ne yonden ele alinirsa alinsin sonucu etkileyen en 6nemli faktor liderin yonetim
tarzidir. Ciinkii liderin belirlemis oldugu yonetim tarzi liderin bireysel ozelliklerin
zamana ve amaglarma bagimlhi olacaktir. Bu durumun neticesinde de liderlik tarzi
meydana gelecektir. Liderlik tarzi, ekipteki kisilere veya izleyenlere etki eden en 6nemli

faktorlerden biri olarak goriilmektedir (Tasdemir, 2009: 156-157).

Etkili liderlerle ilgili evrensel ozellikler belirlenmeye calisilarak, Ozellikler
teorisi meydana getirilmistir. Liderlere ait 06zelliklerin yan1 sira liderlere ait
kabiliyetlerinde liderlikte onemli olduguna dair arastirmalar ile beceriler yaklagimi
ortaya ¢ikmistir. Liderlere ait kisisel ozelliklerden ziyade, etkili liderlerin gosterdikleri
davraniglarin neler olduguna dair arastirmalar, davranigsal teorileri meydana getirmistir.
Bu gruptaki arastirmalarda da ‘“her kosulda en iyi yolun” bulunmasina g¢alisilmistir.
Arastirmacilarin her kosulda etkili olabilecek lider davranislar1 ve 6zellikleri olmasinin
imkansiz olacagimi fark etmeleri ile birlikte liderlikteki calismalar evrensellik
gegerliliginden durumsalliga dogru yon degistirmistir ve boylece durumsal teoriler

ortaya ¢ikmustir (Ergeneli, 2006: 216).

Tablo 2.1. Liderlik Yaklasimlar:

YAKLASIMLAR
Odak Noktasi Gegerlilik Teoriler Yapilan Calismalar
Liderin Ozellikleri |Evrensel | Ozellik Teorisi |Stodgill (1974)
Liderin Sahip Oldugu . -
Beceriler Evrensel | Beceriler Teorisi |Katz (1955)

Towa Universitesi Calismalari
Ohio State Universitesi Calismalari
Davranigsal Michigan Universitesi Calismlar
Teoriler Robert Blake ve Jane Mouton’un Ynetsel Diyagrami
McGregor’un X-Y Teorisi
Rennis Likert’in Sistem-4 Modeli
House'un Yol-Amag¢ Modeli
Vroom ve Yetton’un Durumsal Liderlik Modeli
Durumsal Faktrler [Durumsal |Durumsal Teoriler |Reddin’in Ug Boyutlu Lider Etkinligi Modeli
Hersey ve Blanchard’in Lidergin Yasam Egrisi Modeli
Fiedler’in Durumsallik Modeli

Liderin Davranislar1 |Evrensel

Kaynak: Ergeneli, 2006: 216’dan uyarlanmistir.

2.3.1. Bireysel Ozellikler Yaklasimi

Liderlik ile ilgili ilk sistemli aragtirmalar 1900’lerin basindan yiizyilin ortalarina
kadar liderin bireysel 6zellikleri tizerinde yogunlasmistir. Liderlik ile ilgili arastirmalar

yalnizca giiniimiiz diinyasinda yapilmamis, Antik caglara ait kayitlarda da bazi
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kahramanlarin bagarilarina ve liderlerin 6zelliklerine rastlanilmaktadir (Sahin, 2012:

141).

Bireysel oOzellikler yaklagimina gore liderin &zellikleri, liderligin etkinligini
belirleyen en 6nemli unsur olarak goriilmektedir. Biiylik adam teorisi seklinde de
isimlendirilmis olan o&zellikler yaklagimi basarili ve basarisiz pek ¢ok liderin

karakteristik 6zelliklerinin belirlenmesini icermektedir (Aksel, 2008: 34).

Bireysel oOzellikler yaklagimin hassas noktasi, biitiin liderleri igeren ortak
bireysel Ozelliklerinin net bir bigimde ortaya konulamamis olmasidir. Bu durumun
sebebi, kisileri nitelendirmekte kullanilacak sinir1 olmayan 6zelliklerin var olmasi, bazi
durumlarda bireysel ozelliklerden ¢ok durumsal etkenlerin 6nem arz etmesi ve
incelenmis olan lider kisilerin farkli o6zellikler bulundurmasidir (Zel, 2006: 124).
1980°den sonra tekrar ozellikler teorisi incelenmis ve neticelere gore, daha Onceki
inceleme verilerinin yanlis analiz edildigi tizerinde durmuslardir. Yine de elde edilen
verilere gore daha oncesinde belirlenmis olan 6zelliklerin liderlerin davraniglarinin ana
yonlendiricileri oldugunu ileri slirmiislerdir. Bu Onermeler oOzellikleri teker teker
incelenmemis oldugundan dolay1 elestirilmistir. Son yapilan caligmalarda o6zellikle
vurgulanan Ozelliklerden biri cinsiyet olmustur. Kadinlarin liderligi {izerine yogun

arastirmalar yapilmaya baslanmistir (Gliney, 2012: 370).

Liderlik kavramini, yalnizca “lider” degiskenini ele alarak inceleyen bu
yaklagim elestirilere maruz kalmistir. Yapilmis olan baz1 caligsmalarda etkin liderlerin
benzer 6zelliklere sahip olmadiklar1 saptanmis, bazen gruptaki kisiler arasinda liderlerin
sahip oldugu o6zelliklerden daha fazlasini bulunduranlarin olmasi halinde bu kisilerin
lider sifatiyla ortaya ¢ikmadiklar1 goriilmistiir. Bireysel 6zellikler yaklasimi ile ilgili
calismalarda ortaya c¢ikan en oOnemli zorluklardan biri de, liderin 0Ozelliklerinin
Olciilebilecek sekilde tanimlamanin zorlugu ve belirli bir 6zelligin ¢esitli bigimlerde

anlasilmas1 olmustur (Kogel, 2010: 577).
2.3.2. Beceriler Yaklasim

Lider merkezli, liderlik yaklagimlarindan biri de beceriler yaklagimidir. Robert

L. Katz’m 1955 senesinde Harvard Business Review’de yaymlanan “Etkili Bir
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Yoneticinin Becerileri” adli makalesi ile dogrudan ivme kazanan yaklagimda liderler
kendilerinden istenen oOzellikler ile donatilmis bireyler seklinde ifade edilmektedir.
Liderin karar verme yetenegi, insanlar tarafindan saygi gérme yetenegi, iyi ve adil bir
yargilama becerisi gibi yetenekler yerine liderleri benzerlerinden ayiracak bireye ve ise
yonelik cesitli 6zellikleri ile ortaya ¢ikmakta oldugunu savunmaktadir (Katz, 1955: 33-
42).

Katz (1955) lideri; (a) bireylerin diger bireylerin faaliyetlerini diizenleyen (b)
s0zl edilen faaliyetler dogrultusunda istenen amaglara ulasma sorumlulugunu yiiklenen
ve gerceklestiren sahis olarak tanimlamaktadir. Etkili yOneticinin ise s6z konusu
faaliyetleri yerine getirmek amaciyla sahip olmasi gereken kimi 0Ozelliklerinin
bulundugunu savunmaktadir. Katz (1955), etkin liderlerin fonksiyonlarini
gerceklestirmek icin li¢ Ozelligi bulundugunu 6ne silirmektedir. Bunlar; (a) Teknik
Beceri, (b) Insani Beceri, (c) Kavramsal Beceri seklinde ifade etmektedir. Katz (1955),
liderligi yonetsel agidan ele almig ve yonetim kademelerine bolmiis, s6z konusu
smiflandirmayi ii¢ grupta incelemistir. Bunlar; tist yonetici, orta yonetici ve denetleyici
yonetici bi¢imindedir. Beceriler yaklasimi, liderin neyi basaracagini savunurken,
ozellikler yaklagimi liderin kim oldugunu savunur.  Liderlik becerileri, kisinin
bilgilerini kullanma kabiliyeti ile ama¢ ve hedefleri basarma yeterligi seklinde

tanimlanir. Liderlik becerileri kazanilabilir ve liderler becerilerini gelistirebilir.
2.3.3. Davranissal Yaklasim

Davranigsal yaklasim, liderin davranislari iizerinde odaklanir. Davranigsal
yaklasim, liderin bireysel Ozellikleri iizerinde duran ozellik yaklasimi ve liderin
kapasitesi tizerinde odaklanan beceriler yaklasimindan farklidir. Davranigsal yaklasim
liderin nasil davrandigi ve ne yaptigi lizerinde durmaktadir. Davranigsal kuramlar,
bireysel ozellikler yaklagiminin zamanla liderlik kavramini agiklamada yetersiz kalmasi
izerine, liderin 6zelliklerinden ¢ok liderin gruptaki kisilere kars1 gosterdigi davraniglara
odaklanmistir. Davranigsal yaklagimda liderin izleyenlerine kars1 gosterdigi davraniglara

onem verilmektedir (Kogel, 2001: 428).

Davranigsal yaklasimin geregi olarak lider, orgiitsel hedefleri gerceklestirmenin

yaninda, gruptaki bireylerin gayretlerini desteklemelidir. Bu yaklagim lider ile bireylerin
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karsilikl1 davraniglart tizerinde durmak suretiyle bireyler arasi iliskilerin gelismesine ve
bireylerin sosyallesmeye katkilar saglamaktadir. Ayrica lideri karakterize edebilecek
etkili davranislarin belirlenmesi, egitim yoluyla lider yetistirmenin de kolaylagmasi
anlamina gelmektedir (Y1lmaz ve Ceylan, 2011: 283). Bu agidan yaklagim, liderin sahip
olunan o&zellikler araciligi ile bulunmasi gerektigi diisiincesini savunan Ozellikler
yaklagimindan ayrilmakta ve lidere yetistirmek suretiyle de ulasilabilecegini
belirtmektedir. Liderlik konusunda yapilmis olan arastirmalara gore, davranigsal
yaklasimin 6zellikler yaklasimina gore iic faydasi vardir. Bu faydalar asagida

aciklanmistir (Zel, 2006: 124; Avci ve Topaloglu, 2009: 5):

e Lideri tanimlayabilecek etkili davranis sekilleri ortaya cikarilirsa, egitim
vasitasiyla liderlik davranislari bireylere kazandirilabilir.

e Liderlerin kisisel ozelliklerini arastirmaktansa, davranislar1 ortaya koymak
bicimsel liderler ile bigimsel olmayan liderleri ortaya ¢ikarir.

e Liderin davranis tarzlarina karsilik grubun diger {yelerinin yani
izleyenlerinin davraniglari, lider ile bireylerin davranis iliskilerini yakindan

inceleme imkani yaratir.

Davranigsal yaklasimlar gergevesinde ¢alisan arastirmacilar liderligin iki genel
davranig tipinden olustugunu belirlemislerdir. Bunlar; iligki davraniglar1 ve gorev
davraniglaridir. Gorev davranislart hedefin gerceklestirilmesini saglamaktadir. Gruptaki
kisilere amaclarina ulasmakta yardimei olur. Iliski davranislari ise astlarin kendileriyle,
birbirleriyle ve kendilerini bulduklar1 olaylarda rahat hissetmelerini saglamaktadir. Asil
olan s6z konusu yaklasimlardaki amag liderin bir hedefe ulasmada emek harcayan
astlari etkilemekte bu iki davranis tipini nasil birlestirdigini aciklamaktir (Northouse,

2007: 69).
2.3.4. Durumsal Liderlik Yaklasimlari

Bireysel oOzellikler yaklasimlarinin  ve davranis yaklagimlarinin liderlik
kavramint tanimlamakta yeterli olmamasi nedeniyle, arastirmacilar diger liderlik
yaklasimlarinin karmasindan meydana gelen ve durumsal etkenler ile isin niteliklerini

de 6nemseyen durumsal yaklasimlar lizerine yogunlasmislardir (Zel, 2006: 139).
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Durumsal yaklagimlar, genel anlamda, en etkin liderligin durumlara gore
degisecegini one siirmektedir. 1960’lardan 1980°’lere uzanan durumsallik yaklagimlarina
gore liderlik zamana ve yere gore degisiklik gosteren yonetsel bir rol davranisidir.
Liderlik; liderin bireysel 6zellikleri, amaclar, izleyiciler ve ortamin bir biitiin halinde
diisiiniilmesiyle meydana gelir. Durumsal yaklagimlara gore, bireylerin bekleyis ve
yetenekleri, gergeklesmesi beklenen hedefin niteligi, izleyicilerin ge¢mis deneyimleri
ve oOrgiitiin 6zellikleri liderin etkinligini belirleyen faktorler seklinde belirtilmektedir.
Durumsal yaklasima gore liderligi etkileyen faktorler Sekil 1.1°deki gibidir (Kogel,
2001: 429).

~
Gergeklestirilecek Kurumsal Iklim ve
Amacin Niteligi Politikalar
J
-
e e . Meslektaslarin
Liderin Kisiligi Orellikleri ve
ve Tecriibeleri Beklentileri
\
Ustlerin L | d e rl | k Takipgilerin
Beklentileri ve Beklentileri ve
Davranislari DaVI'anlsl Davranislari

Sekil 2.1. Liderlik Davramslarii Sekillendiren Durumsal Degiskenler
Kaynak: Kogel, Tamer, (2001: 597). Isletme Yoneticiligi. Beta Yayinlar1: Istanbul.
Durumsal yaklasimda, liderler is gorenlerin algi ve isteklerine uyumlu olan
liderlik tarzim1 kullanir ve neticesinde daha fazla performans ve is tatmini seviyesine
ulagirlar (Chen ve Silverthorne, 2005: 281). Durumsal yaklagimlar asagidaki gibi

gruplandirabilir;

e House’un Yol-Amag¢ Modeli
e Reddin’in Ug¢ Boyutlu Lider Etkinligi Modeli
e Hersey ve Blanchard’in Liderligin Yasam Egrisi

e Fiedler’in Durumsallik Modeli
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2.4. Liderlik Davranis Tarzlar

Liderlik davranisi liderin bireyleri etkilemekte kullandigi ve liderin 6zellikleri,
izleyici grubunun ozellikleri, orgiitiin Ozellikleri gibi faktorlerden beslenen davranis
tarzlaridir (Bono vd. 2012: 134). Bu davranislar liderlerin orgiitlerde bireyleri ne sekilde
giidiileyecegi, isleri organize ederken nasil davranacagi, istenen neticelere ulagsmada

hangi yontem ve yollari izleyeceginin gostergesidir (Colbert vd. 2012: 671).

Liderlik davraniglar orgiitteki ortam1 ve bireyler arasindaki iligkileri degistirir, is
gorenlerin performansini ve motivasyonunu etkiler. Orgiitiin karlilii, biiyiimesi,
yaraticiligl, kaliciligi ve tretkenligi liderlik davramis tarzindan etkilenir. Liderlik
davranig tarzlan ile ilgili ¢aligmalarda genellikle iki onemli sonuca varilmaktadir

(Barutgugil, 2014: 79-80);

e Diger tiim sartlar ayn1 kaldiginda pozitif duygusal etkiler yaratan tarzlar
benimsemis olan liderler bu tarzlar1 kullanmayan liderlerden kesinlikle daha
iyi neticeler elde etmektedirler.

e En iyi neticeleri alan liderler tek bir tarzla yetinmemektedirler. Belirli bir
giinde ya da haftada cesitli tarzlardan birkagini bireylerin ve isin durumuna
bagli olarak uygun oOlclilerde degistirerek veya bir araya getirerek

kullanmaktadirlar.

Buradan da anlasildig1 iizere liderlik davranis tarzlar sartlara gore farklilik
gostermektedir ve her kosulda uygulanacak farkl tarz liderlik davranisi bulunmaktadir.
Baz1 kosullarda sadece bir tarzin degil birden ¢ok tarzin bir arada kullanilmasi etkin
olmaktadir. Liderlik davranis tarzlari, davranigsal kurama da atifta bulunarak basite
indirgenmis sekilde {i¢ baslik seklinde incelenebilmektedir. Bunlar; (a) otokratik liderlik
tarzi; (b) demokratik- katilimer liderlik tarzi ve (c) tam serbesti taniyan liderlik tarzi

seklindedir (Kogel, 2010: 583).
2.4.1. Otokratik Liderlik Davramsi

Diger bir ad1 geleneksel yaklagim olan otokratik liderlik davranisi, liderin biitiin
faaliyetleri kendi kontrolii altinda yiiriittiigli davranis tarzidir. Bu yaklasimda lider tiim

mevkii ve yasal giliciinii kendinde toplayarak tek otorite seklinde kendisini ifade
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etmektedir. Otokratik liderlik davramisinda iletisim tek yonlii olarak islemektedir.
Otokratik liderlik davraniginda lider amaglar1 ortaya koyar ve yliriitme talimatlar

seklinde is gorenlere aktarilir (Vugt vd. 2004: 2-3).

Otokratik liderlik davranisinin tabi oldugu orgiitlerde, orgiitsel yapilar hiyerarsik
bigimde olusturulmustur. Onemli olan yapilacak is ve isten elde edilen neticelerdir.
Orgiitteki insan kaynagi sadece calisan bireyler olarak goriilmektedir. Klasik orgiit
yapisinda oldugu gibi ¢atismadan uzak durulur, is iliskilerinin konusu islerdir ve bunun
disina ¢ikmamaktadir. Yasal yetki kullanilir ve pozisyon giicti agirliklidir (Einarse vd.
2011: 177). Otokratik lider davramigsinda yetki, merkezde oldugundan dolayi1 karar
verme siiresi olduke¢a hizlidir. Diger bir deyisle, otokratik liderler sorumluluklarint ve
otoritelerini devretmeden tiim kararlar1 kendileri verirler ve calisanlarin karar alma

suresine katilmalarina izin vermezler.
2.4.2. Demokratik Liderlik Davramsi

Otokratik liderlik davranisinin aksine, demokratik liderlik davranisinin en
onemli ozelligi kararlarin Orgiitiin iiyeleri tarafindan alinmasidir. Demokratik olan lider
kendi basina karar almaz. Tim Orgiitteki kisilerin katilimiyla ve tartisma havasi
icerisinde kararlar alinir. Gruptaki her kiginin karar siirecindeki s6z hakki liderin sz
hakkina esittir (Gliney, 2012: 377). Demokratik liderlik davraniginda lider, orgiitteki
bireylere danisarak onlarin fikirlerini alarak planlama, Orgiitlenme ve karar verme
stirecine katilmalarini saglar. Lider ¢alisan bireyleri karar alma faaliyetinin bir parcasi
olmalar1 konusunda cesaretlendirir. Ayrica, bireyler yapmakta olduklari igleri etkileyen
durumlar hakkinda bilgilendirilir, goriis ve fikirlerini belirterek oneriler getirmeleri i¢in

lider tarafindan cesaretlendirilir.

Demokratik liderlik davranisint benimsemis olan liderler, oOrgiit iiyelerini
etkilemek i¢in kontrol edici taktikler yerine ilgi giiclinli ve uzmanlig1 kullanmayi tercih
etmektedirler. Bireylerin i¢ faktorler ile motive oldugunu diisiindiiklerinden basari
gosterenleri takdir etme, bireye deger verme, katilimi saglama davranislarini sergilerler.
Demokratik liderler, ortak diisiinceye varacak bigimde meydana gelen sorunlari
orgiitteki diger kisilere danigarak, tiyelerin fikir ve diisiincelerini alarak boylelikle o

kisileri de siirece katarak coziimlemektedirler. Demokratik liderlik davranisinin bir
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diger ozelligi ise gerektigi zaman uygulamalarin lider olmadan da ger¢eklesebilmesidir.
Fakat karar vermelerde liderin varligi gereklidir. Bu liderlik davraniginin faydalari;
orgitteki kisilerin de karar siirecine katilimlar1 ile daha saglikli ve verimli karar
alinmasi, diisiincelerine 6nem verilen is gorenlerin yaptiklar1 isten tatmin olmalar1 ve
boylelikle daha etkili bir ¢alisan ekip elde edilmesidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 211-
212).

2.4.3. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

En giincel olan liderlik davranisidir. Tam serbesti taniyan liderlik davranisi lider
tiye etkilesimi ve oOrglitsel yap1 bakimindan sinirlamalarin olmadig: lider davranisidir.
Bu liderlik davranisinda iletisim tiim yonlere hareket etmektedir. Karar alim siirecinde
ilk faktor ¢alisan bireylerdir. Kararlar1 almada liderin goriisleri yalnizca fikir seklinde
olup baglayiciligi bulunmamaktadir. Tam serbesti taniyan liderlik davranisinda lider,
orgiitteki kisilerin kendi hedeflerini kendilerinin belirlemesini ve bireyin kendisine
verilen kaynaklar kapsaminda hedef, plan ve programlarini yapmalarma imkan
saglamakta ve bireylerin kararlarini kendilerinin almasini esas almaktadir. Tam serbesti
taniyan liderlik davranisindaki liderler, orgiitteki kisileri kendi hallerine birakir, hedef,
plan ve programlar1 kendilerinin yapmalarina olanak saglar. Lider, kendi roliinii diger
grup tyelerinkiyle esit goriir. Gerek gordiigiinde, isteyen istedigi kisilerle ekip
olusturarak yeni diislinceleri test etmekte, problemleri ¢c6zmekte ve boylelikle en dogru
kararlar1 vermektedir. Liderin asil gorevi malzeme ve kaynak saglamaktir. Lider,
kendisine herhangi bir konuda diislincesi soruldugunda fikrini beyan eder, ama beyan
ettigi fikir orgiitteki kisilerin uygulamalarini baglayici nitelikte degildir. Meslekte
uzmanlik durumlarinda ve bilim insanlarinin arastirmalarinin, isletmelerin arastirma
gelistirme departmanlarinda calisan yiiksek bilgi, tecriibe ve uzmanliZa sahip
elemanlarin yaratict ve yenilik¢i fikirler gelistirmelerinde bu tip bir liderlik

uygulanabilir (Eren, 2010: 459).

2.5. Modern Liderlik Tarzlari

1978 yilindan itibaren J.M. Burns ve B.M. Bass yaptiklar1 ¢caligmalarda liderlik
tarzlart konusunda yeni bir ayrim yapilmasi gerektigini belirtmislerdir. Bu ayrim

gecmise ve geleneklere daha bagl Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik ile gelecege,
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degisime, yenilige ve reforma doniikk Doniisiimcii (Transformasyonel) liderlik
tarzlaridir. Bu ayirim Kurt Lewin’in klasik otoriter, demokratik ve serbest birakici

(laissez-faire) liderlik ayirimina karsi gelistirilmistir (Eren, 1998: 368).

Bu bolimde liderlik ile ilgili popilerligi olan yeni yaklasimlar ortaya
konulacaktir. Cagdas liderlik tarzlari arasindan ise gilinlimiizde 6zellikle; karizmatik
liderlik tarzi, transaksiyonel (etkilesimci) ve transformasyonel (doniisiimcii) liderlik

tarzlarimin daha fazla dikkat ¢ektigi gortilmektedir.
2.5.1. Egitimsel Liderlik

Egitimsel liderlik bilgi toplumunda farkli bir ivme kazanmistir. Okulun 6grenme
hizindan ¢evresel degisim hizinin fazla oldugu evrende, egitimsel liderlik olarak okul
yoneticileri, sorumluluk ve yeni liderlik rollerini yiiklenmek durumundadir. Liderleri
kuramsallastirma, paylasilan vizyonun meydana getirilmesi, giicli okul kiiltiirii
gelistirme ve O0grenen bir lider olma, gelecegin okul yoneticisinden beklenen dnemli

liderlik rolleri olacaktir (Celik, 2003: 1).

Lider, kendine sunulan kaynaklari uygun bigimde kullanarak uygun neticeleri
olusturan sahistir. Orgiitte yonetici, kaynaklarn etkili kullanimmi saglamak,
sorumlulugu {iistenilen birimin gerektigi yeteneklere ulasmak, etkili ve ¢agdas yonetim
anlayis1 mecburiyetindedir. Meslegin faaliyetlerini ve 6nemini anlamak ve gelistirmek
cagdas ve etkili yonetimin 6n sart1 kabul edilecek ve uygulanacaktir” (Tiirkmen, 2011:
45). Lider kendi pozisyonuna bakmadan toplumda sosyal degismeye hizmette bulunur.
Bu anlamda 6gretim gorevlisi, 68renci, memur veya okul miidiirii liderdir ve toplumsal
degisime hizmet veren bireydir. Bu anlamda okul miidiirlerinin sorumlulugu, sadece
kendilerinin liderlik faktorlerine sahip olmalari ile kalmiyor, toplumsal yenilenmeye
katki saglayacak gelecegin liderlerinin yetistirilmesi i¢in gerekli olan egitim ortaminin

olusturulmasini da mecbur kiliyor” (Arslan, 2002: 84).
2.5.2. Etik Liderlik

Etik, bireylerin davranmisinda neyin dogru, neyin yanlis olmasiyla ve
davraniglarin kontrolii ile iligkilidir. Bireyin veya davranisinin iyi, kotii dogru veya

yanlis olmasina karar vermenin neye gore algilandigiyla ilgili sorulara cevap
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aramaktadir (Turung ve Akyildiz, 2013: 233). Etik liderin davranislari, ¢alisanlarin da
etik davranmasina katkida bulunacaktir. Zaman icerisinde meydana gelen etik kodlar
orglitiin yapisim etkileyecek ve kurumsal manada giiven ortami meydana gelmesinde
onemli rol oynayacaktir. Bir diger degisle etik lider, olagan fiiller durumunda dogru
karar alma ve proaktif davranabilme becerisidir. Bu sebeple, liderlerin basarili olmalari

icin etik agidan olgun olmalar gerekir (Yaman, 2010: 10).
2.5.3. Karizmatik Liderlik

Lider ve liderlik kavramlar1 ile birlikte diisiiniilen karizma terimi pek ¢ok
calismada c¢esitli yaklagimlarla ifade edilmeye c¢alisiimistir. Karizma, bireyin diger
bireyler iistiinde bireysel etkileme giicii ile ilgi, sevk ve etki yaratma giicii seklinde
tammmlamistir (Maxwell, 2008: 13). Karizma, sosyoloji ve siyaset bilimlerinde “bireysel
yeteneklerinin giicii ve etkisiyle takipgileri tizerinde olagandisi ve derin etki yaratan
bireyler seklinde liderlerin tanimlanmasinda genellikle kullanilmigtir. Takipgiler bu
kabiliyetleri olan karizmatik liderlerin verdikleri emirleri kosulsuz bi¢imde kabul ederek
verdigi gorevleri yerine getirirler. Bu tiir liderler takipgilerinin gdzilinde insaniistii

niteliklere sahip kisilerdir (Conger ve Kanungo, 1987: 637).

Karizmatik liderlik tarzi beraberinde liderler iizerinde pek c¢ok 6zelligi
getirmektedir. Bu 0Ozelliklerden Oncelikli olarak karizmatik liderler duyarlidir
denilebilir. Lider bakimindan duyarlilik takipgilerine ve c¢evreye duyarlilik olarak
gruplandirabilir. Karizmatik lider temsil ettigi ekibin ¢ikarlari dogrultusunda gevre
kosullarina duyarlidir. Dolayisiyla karizmatik liderler astlarimin ihtiyag ve isteklerini
degisen cevre sartlarina uyumlastirmak konusunda da duyarli ve isteklidir. Strateji ve
vizyon sahibi bireylerdir. Bu 6zellikleri astlarinin faydasina kullanabilirler. Karizmatik
liderler durus ve davraniglariyla giiven verir ve risk almaktan kaginmazlar (Rowold ve

Heinitz, 2007: 123).
2.5.4. Doniisiimcii Liderlik

Yoneticilik 6zelligi bulunan liderler is gorenlerin basarilarimi statii, 6diil gibi
faktorler ile pekistirmeyi tercih ederler. Buna nazaran doniisiimci liderler, ¢alisan

bireylerine vizyon kazandirip vizyona katilmalart i¢in ek gorevler tanimlarlar (Simola,
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vd., 2010: 182). Doniistimcii liderler takipgilerine kazandirdiklari vizyon ve vizyona
katilmalar1 adina tanimladiklar1 gorevler ile izleyenlerinin organizasyonlarinin yaninda
mevcut potansiyelleri dogrultusunda gergeklestirecekleri konusunda inanarak ortak
degerlere inanci gii¢lendirir. Bu, donilisimcii liderlerin emir ve direktiflerine giiven

saglayarak itaat etme hissine sebep olur (Hur vd., 2011: 592-593).

Bu liderlik tarzina sahip liderler, degisimi saglarken izleyenleri i¢in gii¢lii bir rol
haline gelirler. Ahlaki degerleri giicli ve 6z belirleyici kimlik duygusu meydana
getirirler. Diislincelerini ve ideallerini agiklayan, yetenekli ve kendine gilivenen
kisilerdir. Karsit gortiglere tolerans gosterirler. Bireyler ve liderler arasinda beraberlik
ruhu vardir. Is gorenler, doniisiimeii liderler igin ellerinden gelenden daha fazlasim

yapmak isterler ¢iinkii liderin ideallerine inanirlar ona giivenirler (Northouse, 2007:

189).

Dontisiimcii  liderlerde  doniisiimden bahsetmek i¢in  belirli  durumlarin
gerceklesmesi gerekmektedir. Doniisiimeii liderler; (a) izleyenlerin ideallestirilmis ve
Ozellestirilmis hedeflerin 6nemi ve degeri hakkindaki biling diizeylerini yiikseltmek, (b)
bireylerin, ekibin ya da Orgiitiin hedeflerine kendi 6z ilgileriyle ulasabilmesini
saglamak, (c) daha yiiksek diizeydeki ihtiyaglar icin bireyleri motive etmek tarzindaki
faaliyetleri uygulamalar1 halinde doniisiimii karsilayabileceklerdir (Bass ve Bass, 2008:
93). Dontisiimceii liderler, is gorenlere degisim diisiincesini kabullendirerek doniistim
konusunda bilinglenmesine katkida bulunurlar ve ortak hedefleri gerceklestirmek i¢in
beklenti ve ilgilerini agmalarin1 saglarlar. Bu yolla doniisiim siirecine adaptesi saglanan
bireylerin iizerlerinde kendi kararliliklar1 sayesinde dogal bir gii¢ faktorii olustururlar
boylelikle onlar1 degisime siiriiklerler (Nemanich ve Keller, 2007: 51-52). Doniisiimiin
ve degisimin yogun oldugu yerlerde uygulamalarda bulunan isletmelerde doniisiimcii
liderlik 6nemlidir. Bu anlamda 6rgiitlerin doniisliim siirecine adaptasyonu bireylerin ikna

edilmesi ve doniisiimiin gerceklesmesi i¢in 6nemlidir.

Dénitistimceti liderlik 6zellikleri Bass ve Avolio tarafindan yapilan arastirmalar

neticesinde 4 temel boyut etrafinda toplanmistir (Bass, 1990: 3-21).

Ideallestirilmis Etki ve Karizma; liderin takipcilerinin saygisini ve giivenini

kazanarak onlarin faaliyetlerini etkilemeyi ve bdylece oOrgiit amaglarina ulagilmasini
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saglamayr kapsamaktadir. Moral ve etik degerlere 6nem verirler ve bireysel
ihtiyaglarindan ziyade ¢alisanlarin ihtiyaglarin1 gidermeye ¢alisirlar (Kirel, 2004: 145-
164).

Ilham Verici Motivasyon; lider amaglara ulasmak icin calisan bireylerin
motivasyonunu saglarken islerini sahiplenmelerini gergeklestirmeleridir. Lider ¢alisan
bireylere dostca davranir, is gorenlere tavsiyelerde bulunur, onlar1 destekler ve basarili

olmalar1 igin onlara cesaret verir (Saruhan ve Yildiz, 2009: 231-232).

Bireysel Diizeyde Ilgi; lider is gorenlerin hepsini tanir, ihtiya¢ ve isteklerini
karsilamaya gayret eder. Lider, is gorenlerin eksik yonlerini bilir ve bireysel
gelisimlerine katkida bulunur. Bu sayede is gorenin orgiit i¢in kiymetli oldugunu
gosterir ve ¢alisan bireylerin is bagsarimlarinin artmasini bu sayede orgiit performansinin

artmasini saglamaktadir (Tichy ve Devanna,1986: 30-32).

Entellektiiel Uyarum; doniisimcii lider, yenilik¢i fikirlere destek saglar ve
degisimi 6ziimser. Doniistimcii lider i¢in yenilikgilik orglitii devamli gelistiren, is goren
basarimini yiikselten 6nemli bir faktordiir. Belki de senelerce meydana c¢ikmamis

diislincelerin meydana ¢ikarilmasini destekler ve is gorenleri bu konuda motive eder

(Mitchell ve Boyle, 2009: 455-474).
2.5.5. Etkilesimci Liderlik

Karizmatik liderlik ve doniistimcii liderlik davranislarinin ortak noktasi, iki
liderlik tarzinda da liderlerin takipgilerini gelecege ulastirmak igin vizyon sahibi
olmalar1 bunun yani sira statik liderlik yerine dinamik liderlik davraniglart olmasidir.
Her iki liderlik tarzinda da donilisim ve degisim 6nemli olan terimlerdir ve tiim
faaliyetler bunun siirlarinda sergilenir. Bunlarin aksine etkilesimei liderlik degisim ya
da doniisiimiin yerine mevcut durumun korunmasina odaklanan bir liderlik tarzidir.
Etkilesimci liderlik yonetimsel liderlik olarak da bilinir. Bu liderlik tarzinda liderin
bireylerin, gruplarin ve Orgiitiin performanslarin1 verilen veya Ongoriilen gorevlere

uyumlu duruma getirmeye odaklidir (Taylor, 2009: 42-43).

Karizmatik ve doniisiimcii liderligin aksine etkilesimci liderlik gelecegi yonetme

veya bi¢imlendirmenin yerine ge¢misteki uygulamalarin bugilinkii uygulamalar
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gerceklestirebilmek igin iyilestirilmesi ile olan durumu korumaya yonelik faaliyetleri
icerir. Etkilesimci liderlik davraniglart ¢alisan bireylerin tistlendikleri gorevleri yerine
getirmelerini saglamaktir (James ve Ogbonna, 2013: 358). Etkilesimci liderligin iki ana
bileseni; (a) 6diil ve (b) istisnalarla yonetimdir. Bu bilesenler ile anlatilmak istenen
temel unsurlar etkilesimci liderlik tarzinin temelinde ceza ve ddiil faktorleri ile faaliyet
gostermesidir (Antonakis ve House, 2014: 749). Etkilesimci liderler g¢alisanlar ile
orglitsel beklentilerin biitiinlesmesi i¢in is gorenlerin performanslarinin orgiitsel
ummalar1 karsilamasi1 durumunda 6diil diizenegini harekete gegirirler. Odiil diizeneginin
olmasi c¢aligan bireyleri motive ettigi gibi istenen neticelere ulagsmak i¢in de yol

gostericidir (Judge ve Piccolo, 2004: 755-756).

Liderler, is gorenlerin yanlis yapmalari veya istenen diginda davranmalar
durumunda ise diizelten uygulamalar1 gergeklestirirler. Bu duruma istisnalarla yonetim
denilmektedir. Bu diizeltici uygulamalardan en bilindigi ise ceza sistemidir. Calisan
bireyler ceza sisteminin var oldugunu bilmeleriyle yanlis yapmaktan kaginirlar. Bu ise

yine istenen neticelere ulasmakta bir diger yoldur (Kreitner vd., 2002: 463).

Bass modelinde etkilesimsel liderlik, ii¢ boyutla Olgiilmektedir. Bu boyutlar
kosullu 6diillendirme, istisnalarla yonetim ve serbest birakici liderlik olup asagidaki gibi

aciklanmistir (Bass, 1990: 3-21):

Sarth Odiillendirme: Yapic1 islem, doniisiimcii liderligin diger bireylerin
gelisim ve performanst motive edici boyutlar1 kadar olmasa da ¢cogunlukla etkili oldugu
kabul edilmektedir. Bu yontemle lider, yapilmasi gerekeni ortaya koyar ve yapilmasi

istenen durumun gerceklesmesi dahilinde karsiliginda 6diil sozii verir.

Istisnalarla Yonetim: Bu islem kosullu 6diillendirme veya déniisiimcii liderlige
gore daha az etkilidir. Diizeltici islem pasif ve aktif olabilmektedir. Aktif istisnalarla
yonetimde lider, izleyenlerin faaliyetlerindeki sapmalari, yanlislar1 aktif bicimde
izleyecek diizenlemeleri yapar ve gerek duyuldugunda diizeltici islem yapar. Pasif
istisnalarla yonetimde lider, yanlis ve sapmalarin ortaya ¢ikmasini pasif bigimde bekler

ve daha sonra diizeltici islem yapar.
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Serbest Birakict Liderlik: Liderlik tarzlarindaki caligsmalara gore, tanimsal
acidan en az etkili ve en az aktif olan veya liderligin ihmal edildigi liderliktir.
Etkilesimsel liderlik tarzinin aksine, bu liderlikte islem yapilmaz. Gereken kararlar
verilmez, uygulamalar ertelenir, liderlik sorumluluklar1 géz ardi edilir ve otorite

kullanilmaz.
2.5.6. Otantik Liderlik

Otantik liderlik tarzina sahip lider, neye inandigini, kim oldugunun bilincindedir
ve inang ile degerler dogrultusunda faaliyette bulunurlar. izleyenleri liderlerini etik
bireyler olarak goriirler. Bu sebeple otantik liderligin esas neticesi gliven duygusudur.
Otantik liderler agik iletisimi tesvik eder, bilgi paylasir ve ideallerine siki sikiya
baghdirlar (Robbins ve Judge, 2012: 394).

2.5.7. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik, bireyleri timiiyle etkisine alip faaliyete gecirme ve gelecege
yonelik somut, ulasilabilecek hedefler belirleme niteliklerini i¢inde bulunduran liderlik
tarzidir (Erdogan, 2002: 48). Orgiitlerde ortaya ¢ikan izl degisiklik drgiitlerin gelecege
dair kararlarmi etkilemektedir. Sozii edilen degisim siirecinde Orgiitleri paylasilan bir
vizyonla gelecege gotiiren ve etrafini daha net algilamalarina neden olan vizyoner

liderler, gelecegin liderleri olarak goriilmektedir (Celik, 2003: 19).

Vizyoner liderler, orgiitii basariya ulastiracak yolda gelecegi calisanlarla birlikte
belirleyen, is gorenlerde motivasyonu yiikselterek basarimlarii en iyi diizeye ¢ikaran,
orgiit kiiltiirtinii gli¢lii duruma getirerek bunu oOrgiite yayan, biitiin bunlar1 uygularken

gelisim ve degisim gereginin bilincine sahip bireylerdir (Tekin ve Ehtiyar, 2011: 4010).

Orgiit vizyonunun smnirlar1 disina ¢ikmamak kosuluyla yenilik¢i diisiince ve
faaliyetlerin desteklendigi degisim odakli Orgiitsel kiiltiir, vizyoner liderlerce

desteklenmektedir.

Bu tez calismasinin ele aldig1 Tiikenmislik, Orgiitsel Sinizm ve Déniistiiriicii

Liderlik ile Sartli Odiillendirici Liderlik kavramlarinin iigiiniin bir arada ele alindig1 bir
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calismaya literatiir taramasinda rastlanmamistir. Bu boliimde kavramlar arasinda ki ikili

iligkiler ele alinmis olup, yapilan ¢aligmalar ve kurulan hipotezler gdsterilmistir.

2.6. Tiikenmislik-Sinizm Tliskisi

Bu boliimde tiikenmislik-sinizm iliskisine dair arastirmalara yer verilmektedir.

Yapilmis olan ¢alismalar ve bu arastirmada kurulan hipotezler asagidaki gibidir:

Literatiir incelendiginde, tiikkenmislik ile orgiitsel sinizm kavramlar1 arasinda
benzerlik ve farkliliklarin oldugu arastirmalar gozlenmektedir. Bazi c¢alismalarda
titkenmislik kavraminin duyarsizlagsma boyutunun sinizm kavrami ile benzer olarak ele
alindig1 belirlenmistir. Ornegin, Maslach ve Jackson (1981: 99), kisilerin sahip oldugu
sinik diislincelerin ve negatif tutumun tiikenmigligin duyarsizlasma boyutuna isaret
ettigini  dikkatle vurgulamislar ve duyarsizlasma yerine sinizm kavramim

kullanmislardir.

Kaynaklarda sinizm ve tiikkenmislige iliskin genellikle ayni Onciillerin ve
neticelerin ortaya koyuldugu anlasilmaktadir. Rol ¢atigmasi, asir1 stres, karsilanmayan
bireysel ve orgiitsel beklentiler, kisinin yeterlilik diizeyini asan terfiler, yeterli olmayan
sosyal destek, kesinti ve isten ¢ikarma gibi tim unsurlar tilkenmisligin (Mirvis ve
Kanter, 1991: 59) ve dolayisiyla sinizmin sebepleri olarak ifade edilmistir.
Diger yandan, sinizm ve tiilkenmisligin ileri siiriilen sonuglari performans diisiikliigii ve
moral, devamsizlik gibi etmenleri kapsamaktadir (Andersson, 1996: 1402; Cordes ve
Dougherty, 1993: 630).

Farkli calismalarda, tiikenmislik ve sinizm arasinda anlamli farkliliklar oldugu
goriilmiistiir. Ornegin; tiikkenmislikle ilgili olarak is gorenin orgiitiine ve miisterisine
yonelik olumlu olmayan tutumu dile getirilirken; sinizmde is gérenin yalnizca orgiitiine
yonelik negatif tutumu {izerinde durulmaktadir. Hislere bakildiginda, hem sinizm hem
de tiikenmislik acisindan hiisran ve hayal kiriklig1 gibi olumlu olmayan duygularin ele
alindig1 goriilmektedir. Tiikenmislik durumunda, negatif duygular ¢calisma arkadaslarina
ve kisinin kendisine yonelik iken; sinizm durumunda daha ¢ok orgiite veya yoneticilere
karsidir. Davranigsal olarak, tiikkenmislik genellikle is gorenlerin Orgiit yasamindan

kendini geri ¢ekme davranisi seklinde ifade edilmektedir. Sinik kisi ise, daha ¢ok
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savunmact bir tutum egilimindedir. Bunu, alayci davranislarda bulunarak ya da sozlii
sekilde gosterebilir. Tiikkenmislik ve sinizmde insanlari kiigliimseme ve asagilama
durumlar1 vardir. Tiikenmislik durumunun neticeleri sagligi olumsuz etkilerken,
sinizmin neticeleri bazen olumlu etkiler de meydana getirebilir (Brandes ve Das, 2006:
245; Kalagan, 2009: 84).

Calisan bireylerin sinik davraniglar1 benimsemeleriyle etik olmayan davraniglar
gostermeleri arasinda olumsuz bir iliski oldugunu ve sinik is gorenlerin daha programli
ve planli ¢alisma yasamui yiiriittiikleri i¢in kaygi, sikinti ve telag seviyelerinin alt
seviyede olabilecegini ortaya koyan c¢alisma bulgular1 vardir (Andersson ve
Bateman,1997:464).

Literatiirde tlikenmiglik ve sinizm kavramlarinin iliskilerini inceleyen
aragtirmalara bakildiginda; Johnson ve O’Leary- Kelly’nin (2003: 643), tilkenmislik ve
sinizm arasinda kuvvetli iliski oldugunu ortaya c¢ikardiklarint gormekteyiz. Bu
aragtirmada psikolojik sdzlesme ihlali yasayan bireylerde sinik davraniglarin meydana
geldigi ve davraniglarin neticesinde de bireylerde duygusal tiikenmenin yasandigi

belirtilmistir.

Saglik sektoriinde faaliyette bulunan bireylerin sinizm ile tikkenmislik diizeyleri
arasindaki iliskiyi inceleyen diger bir ¢alismada ise; tilkenmislik ile sinizm arasinda

pozitif iliskinin oldugu saptanmustir (Ozler ve Atalay, 2011: 34).

Bir diger c¢alismada ise; is gorenlerde isletmeye karst sinik durumlar
olustugunda, yaptiklari ise kars1 ¢caba ve zamanin azaldigi, calisma yasaminda kademe
ilerlemesi yasamadiklar1 goériilmiistiir. Bu durumda calisan kisilerin bireysel basari
grafiklerinde ve performanslarinda bir azalis goriilmiis bu da tiikenmisligin bireysel
basar1 boyutu ile iligkilendirilmistir (Stanley, 2005:434). Ugok ve Torun (2014) sinizm
ve psikolojik s6zlesme ihlali algilarinin tiikenmislik tizerindeki etkisini inceledikleri ve
183 kamu ve 6zel sektor calisanina uygulamasini yaptiklar1 ¢alismalarinda Maslach ve
Jackson’in (1981) gelistirmis oldugu ve Ergin’in (1992) Tiirkce ’ye uyarladig:
tilkenmislik 6l¢egi kullanilmistir. Arastirmanin neticelerine gore, sinik tutumlarin

duyussal ve bilissel boyutunun tiikenmisligin tiim alt boyutlar1 iizerinde etkisinin
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oldugu, sinizmin davranigsal boyutunun ise tilkenmisligin duyarsizlasma ve duygusal

tiikkenme boyutlar iistiinde etkili oldugu tespit edilmistir.

Simha, Elloy ve Huang (2014), Tayvan’daki 169 hemsire ile yaptiklari
arastirmada tiikenmisligin iki boyutu olan duygusal tiikenme ve duyarsizlagsma ile
sinizm arasindaki iligkiyi incelemis, bu iliskiye rol ¢atismasi, is aile ¢atismasi, algilanan
adalet, gliven kavramlarmin aracit rolii olup olmadigimni tespit etmeye calismistir.
Aragtirma neticesinde, giiven duygusunun oOrgiitsel sinizm ile duygusal tiikenmislik
arasinda negatif yonde bir aracilik etkisine sahip oldugu, Oorgiitsel sinizm ile
duyarsizlasma arasinda ise araci role sahip olmadigi goriilmiistiir. Buna gore ¢alisandaki
giiven duygusunun yiiksek olmasi oOrgiitsel sinizmin olusmasint olumsuz yonde

etkilemektedir (Giin, 2015: 52-53).

Bu bakis agilarindan hareketle ¢calisma kapsaminda tiikenmislik- sinizm iliskisini

test etmek amaciyla kurulan hipotezler asagidaki gibidir:

H1:Calisanlarin algiladiklar tiikkenmislik diizeyi 6rgiitsel sinizm diizeyini pozitif

ve anlamli olarak etkiler.

H1la:Calisanlarin algiladiklar tiikenmislik diizeyi bilissel sinizm diizeyini pozitif

ve anlamli olarak etkiler.

H1b:Calisanlarin algiladiklar1 tiikenmiglik diizeyi duyussal sinizm diizeyini

pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H1lc:Calisanlarin algiladiklar tiikenmislik diizeyi davranigsal sinizm diizeyini

pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H2:Calisanlarin algiladiklar1 duygusal tikenme diizeyi sinizm diizeyini pozitif

ve anlamli olarak etkiler.

H2a:Calisanlarin algiladiklar1 duygusal tiikenme diizeyi biligsel tepki diizeyini

pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H2b:Calisanlarin algiladiklar1 duygusal tikenme diizeyi duyussal tepki

diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
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H2c:Calisanlarin algiladiklart duygusal tiikenme diizeyi davranigsal tepki

diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H3:Calisanlarin algiladiklar1 duyarsizlasma diizeyi sinizm diizeyini pozitif ve

anlamli olarak etkiler.

H3a:Calisanlarin algiladiklar1 duyarsizlasma diizeyi biligsel tepki diizeyini

pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H3b:Calisanlarin algiladiklar1 duyarsizlasma diizeyi duyussal tepki diizeylerini

pozitif ve anlaml1 olarak etkiler.

H3c:Calisanlarin  algiladiklar1  duyarsizlasma  diizeyi davranigsal tepki

diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H4:Calisanlarin algiladiklar kisisel basarisizlik algis1 diizeyi sinizm diizeyini

pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H4a:Calisanlarin algiladiklar1 kigisel basarisizlik algist diizeyi bilissel tepki

diizeyini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H4b:Calisanlarin algiladiklar1 kisisel basarisizlik algis1 diizeyi duyussal tepki

diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H4c:Calisanlarin algiladiklar kisisel basarisizlik algis1 diizeyi davramigsal tepki

diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

2.7. Tiikenmislik-Liderlik Tarzlan iliskisi

Bu boliimde tiikenmislik-liderlik tarzlari arasindaki iligskiye dair yapilmis olan
arastirmalara ve bu ¢alismada kurulan hipotezlere yer verilmektedir. Literatiirde liderlik

tarzlar1 ve tiikenmislik konularinda yapilan ¢aligmalar su sekildedir;

Kanada’da Gill ve arkadaslar1 (2006) tarafindan konaklama hizmeti verilen
otellerde, stres ve tiikkenmislik ile doniistimcii liderlik arasindaki iligkiyi belirlemek
adina yapilmis olan g¢alismada, is gorenler tarafindan liderin doniisiimcii liderlik

Ozelliklerine sahip oldugu diisiliniildiiglinde, is gorenlerin tiikkenmislik ve stresin daha
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diisiik seviyede oldugu ortaya ¢ikmistir (Gill vd., 2006: 469). Zopiatis ve Constanti
(2009) tarafindan Kibris’ta bulunan agirlama isletmelerinde yoneticiler iizerinde yapilan
calismada, duyarsizlasma ve duygusal tikenmislik ile dontistimcii liderlik arasinda

negatif iliskiler tespit edilmistir (Zopiatis ve Constanti, 2010: 300).

Kusadas1 bolgesinde yapilmis olan galigmada ise kisisel basari ile doniisiimcii
liderlik arasinda negatif iliski oldugu belirtilmistir. Hem Kusadas1 bolgesinde hem de
Kibris’ta yapilan c¢alismada liderlerin beklentilerle yonetim (pasif) davranmislarinin is
gorenlerin tilkenmisliklerinin artmasina sebep oldugu belirtilmistir (Glizel ve

Akgiindiiz, 2011: 285).

Meksika Halk Sagligi Hastanesi’nde c¢alisan hemsire ve doktorlar arasinda
yapilmis olan aragtirmada calisanlarin tilkenmislik diizeyleri (duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve kisisel basarida azalma) ile hastane yoneticilerinin liderlik tarzlari
arasindaki iligski incelenmis, liderlik tarzlarindan serbest birakici liderlik disinda diger
liderlik tarzlar1 ve tiikenmislik diizeyleri arasinda zit yonde anlamli iliski bulunmustur

(Garcia-Rivera vd., 2012: 447).

Hetland, Sandal, Johnsen tarafindan 2007 yilinda Norve¢ Bilisim Teknoloji

firmasinin 289 calisani ile yapilan ¢alismanin neticeleri su sekildedir;

Duygusal tiikenme ile dontistimcii liderlik arasinda negatif ytliksek diizeyli bir
iliski goriilmiistiir. Ama bu iligski ¢ok acik degildir. Bir¢ok alt ¢alisan liderlik tiirlerinden
etkilenmektedir ayrica calisma, duygusal tiikenmenin is gerekliliklerinin nicel ve
niteliksel faktorlerinden de etkilenmekte oldugunu gostermektedir. Doniisiimeii liderlik
ile calisan verimi arasinda pozitif yonlii giiclii bir iliski oldugu yine bu arastirma ile
tespit edilmistir (Hetland vd. 2007: 68-69). Az sayida yapilmis olan ¢aligmalarda okul
yoneticilerinin liderlik faaliyetlerini uygularken o6gretmenler istiinde stres yaratip

tiikenmislik duygusuna neden oldugu goriilmistiir (Cemaloglu, 2011: 496).

Korkmaz (2005: 413), doniisiimcii liderlik tarzinin personel icin motive eden
olumlu davraniglara neden oldugunu, iyimserlik duygularinin ortaya cikip gelismesine
etki ettigini ve bunlarin 6gretmenin performansini arttirici bir rol oynadigini ortaya

koymustur.
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Kanste, Kyngas, Nikkila tarafindan 2007 yilinda 601 hemsire ve hemsire
yOneticisi iizerinde aragtirilan ve liderlik tiikkenmislik iliskisinin ortaya g¢ikarilmaya
calisildigi ¢alismada, liderlik ile tiikenmislik arasindaki iliski kompleks olarak
nitelendirilmistir. Buna gore liderligin durumsal faktorleri, tiikenmisligin durumsal
faktorlerinden etkilenmektedir. Tiikenmislik ve liderlik iliskisi ¢ok karisiktir ve liderlik
durumsal faktorleri ile tiikenmislik derecesine gore etkilenmektedir. Hemsire
yoneticilerinin kosullandirilmis liderlik tarzinin hemsirelerin tiikenmisligi lizerinde

etkili oldugu goziikmektedir (Kanste vd., 2007: 731-738).

Bu bakis acisindan hareketle calisma kapsaminda tiikenmislik- doniisiimcii
liderlik ve sarthi 6diillendirici liderlik iliskisini test etmek amaciyla kurulan hipotezler

asagidaki gibidir:

H5:Calisanlarin algiladiklar: tiikenmislik diizeyi algilanan doniisiimcii liderlik

diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler.

H5a:Calisanlarin algiladiklart duygusal tiikenme diizeyi algilanan dontigiimcii

liderlik diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler.

H5b:Calisanlarin  algiladiklar1 duyarsizlasma diizeyi algilanan doniisiimcii

liderlik diizeylerini negatif ve anlamli olarak etkiler.

H5c:Calisanlarin  algiladiklart kisisel basarisizlik algis1  diizeyi algilanan

dontisiimcti liderlik diizeylerini negatif ve anlamli olarak etkiler.

H6:Calisanlarin algiladiklar1 tiikenmislik diizeyi algilanan sartli 6diillendirici

liderlik diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler.

Hb6a:Calisanlarin algiladiklar1 duygusal tiikkenme diizeyi algilanan sarth

odiillendirici liderlik diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler.

H6b:Calisanlarin  algiladiklar1  duyarsizlasma  diizeyi  algilanan  sarth

odiillendirici liderlik diizeylerini negatif ve anlaml1 olarak etkiler.

H6c:Calisanlarin algiladiklar kisisel basarisizlik algisi diizeyi algilanan sartli

odiillendirici liderlik diizeylerini negatif ve anlamli olarak etkiler.
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Donitistimcii liderligin alt boyutlar1 ile duygusal tilkenme, duyarsizlagsma ve
kisisel basar1 diizeyi arasinda negatif bir iliskinin oldugu soylenebilir. Bir baska
ifadeyle, saglik yoneticilerinin doniistimcii liderlik davramiglarinin goriilmesi arttik¢a
saglik calisanlarinin duyarsizlasma, duygusal tilkenme, kisisel basar1 diizeylerinde bir

azalma gozlenir.

Dontigiimeii liderligin alt boyutlart ile duygusal tilkenme ve duyarsizlagma
arasinda negatif bir iliskinin olmasi beklentilerle uyumludur. Ciinkii dontistimcii liderler
pozitif ve siirekli tesvik edicidirler (Yildirim, 2006: 54). Calisan bireylerin islerine
anlam kazandirarak onlarda bir takim ruhu olustururlar (Celep, 2005: 78).

Etkilesimci liderligin kosullu (sartl) odiil alt boyutu ile tikenmisligin alt
boyutlarinin arasindaki iliskinin, doniistimcii liderligin tiikenmislikle olan iligkisine
benzemesi dikkat ¢ekicidir. Sosyal ve maddi o6diiller, adaletin ve birlik duygusunun
varlig1 gibi konularda orgiit ile birey arasinda ¢ikan anlagsmazliklar tilkenmislige sebep
olabilir (Budak vd., 2005: 97), bu sebeple iyi performansi ddiillendirip basarilari takdir
eden etkilesimci liderler sarthh odille, saglik calisanlarinin duygusal tiikenme,

duyarsizlasma ve kisisel bagar1 diizeyinde tiikenmislik yasama riskini azaltmaktadir.

Cemaloglu (2007: 123-155) yaptigi arastirmada, donidsiimcii liderlerin ve
etkilesimci liderlerin sarthi 6diil ile 6gretmenlerin etkililik, doyum ve ekstra ¢aba elde
etmesini sagladigini saptamistir. Dilek (2005: 133), kosullu 6diillendirmenin normatif
baghlik tlizerinde etkili bir faktor oldugunu tespit etmistir. Bu bulgular arastirmay:

destekler niteliktedir.

2.8. Orgiitsel Sinizm-Liderlik Tarzlar iliskisi

Bu boliimde sinizm- liderlik tarzlar1 iliskisine dair arastirmalara yer
verilmektedir. Fakat sinizm- liderlik tarzlari iliskisine dair ¢ok fazla arastirma
bulunmamaktadir. Yapilmis olan caligmalar ve bu arastirmada kurulan hipotezler

asagidaki gibidir:

Strdiiriilebilir 6rgiitsel basar1 olabilmesi i¢in énemli olan degisim ve doniisiim
stireclerini etkileyen iki 6nemli unsur olan liderlik yaklasimlar1 ve orgiitsel sinizm,

birbirlerinden etkilenen iki faktordiir. Liderlerle is gorenler arasindaki iliskinin orgiitsel
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sinizm diizeyini belirleyebildigi veya orgiitsel sinizmin liderlik faaliyetleri iizerinde
etkili olabildigi anlasilmaktadir. Doniistimcii liderler, etkilesimci liderlerle veya diger
liderlik tipleri ile karsilastirildiginda, is gorenlerin islerinden daha ¢ok tatmin
olabilmelerini ve islerinde daha fazla motive olabildiklerini sdylemek miimkiindiir.
Ayrica doniistiiriicii liderlerin orglitsel baglilig1 artirabildikleri ve boylece performans
diizeyinin istenilen seviyeye ulasabilmesini sagladiklari da bilinmektedir (Keegan ve

Hartog, 2004: 610).

Liderlik ve orgiitsel sinizm arasinda baglant1 kuran arastirmalardan ilki Davis ve
Gardner (2004)’a aittir. Calismalarinda liderlik bakimindan lider-iiye iliskisi i¢inde
atfetme siireglerinin nasil olustugunu ve atfetmelerin orgiitsel sinizmi nasil etkiledigini
bulmuslardir. Yapilmis olan bir diger calisma ise doniistiiriicii liderligin orgiitsel
degisime bagli is goren sinizmi ile negatif iliskili oldugunu; ekip uyumu hakkinda is
goren diislincesinin, doniistiiriicii liderlik ile orgiitsel degisime bagli calisan sinizmi
arasindaki iliskiyi diizenledigini; ekip uyumu hakkinda yiiksek alginin, oOrgiitsel
degisime bagli calisan sinizmi {izerinde doniistiiriicii liderligin etkisini daha fazla

giiclendirdigi ortaya koyulmustur (Wu vd., 2007: 351).

David Hughes, doniistiiriicii liderligi “bir vizyon olusturma, bu vizyondan
hareketle orgiitii harekete gecirme ve yeni egilimlerin devamliligini saglamak ig¢in
kiiltiirel, teknik ve politik sistemleri degistirmek yoluyla orgiitii yeni egilimlerin
gereklerine goére diizenleme siireci” olarak tanimlamistir. Bu tanimda Hughes,

dondistiirtict liderleri “degisim ajanlar1” olarak nitelendirmistir (Balekoglu, 1992: 103).

Déniistiiriicii  liderler, etkilesimei liderlerle veya diger liderlik tarzlari ile
karsilastirlldiginda is gorenlere daha fazla, baglilik, motivasyon, tatmin ve yliksek
performans sergilemelerini sagladiklar1 ortaya ¢ikmistir. Doniistiiriicii liderlere sahip
olan orgiitlerde is gorenlerin lidere karsi daha ¢ok giliven duygusu gelistirdikleri tespit

edilmistir (Keegan ve Hartog, 2004: 610).

Makalelerine Frankly’m (1984) “Insanoglunun anlam arayisi yasamindaki en
onemli motivasyondur.” soziiyle baglayan Cartwright ve Holmes (2005) calisma
yasamini anlamlandirmanin ve is yerinde anlam bulmanin sinizmi azaltan etkisi

tizerinde durmuslardir. Onlara gore yetenekli bireyler kendilerini mesgul eden ve tatmin
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edici anlamli islerde bulunmazlarsa kolay bir sekilde isi birakirlar. Etkin olmayan
liderlik neticesinde ortaya ¢iktigini sdyledikleri sinizm, sadece lidere duyulan giivenle

ortadan kalkabilir (Cartwright, Holmes, 2006: 199-208).

Bommer, Rich ve Rubin (2005) calismalarinda, degisimi uygulayanlar
tarafindan kullanilan stratejileri, donilisiimcii liderlik davranigi olarak tanimlayarak,
doniistimcii liderligin orgiitsel degisime bagli sinizm iizerindeki etkilerine yonelik bir
hipotez gelistirdiler. Hipotezin kuramsal temeli olarak sosyal 6grenme kurami ve
iletisim arastirmasinin birlesimini kullandilar. Neticede, doniisiimcii lider davraniginin
cogunlukla diisiik seviyede orgiitsel degisime bagli sinizm ile iligkili oldugunu ve
dontigiimcii liderligin orgiitsel degisime bagli sinizmi azalttigini buldular. Sinizme, is
gorenlerin liderlik becerilerinin gelistirilmesi acgisindan bakan Scharmer (2007), 6ne
siirdiigli yeni liderlik teknolojisinde en Onemli ara¢ olarak bireyin kendisine isaret
etmekte ve gelistirmis oldugu kurami “Theory U” olarak isimlendirmektedir. Bu
kurama gore sinizm is gorenlerin idrak etme yeteneklerinin gelistirilmesinin dnitindeki
iic engelden biri olarak goriilmektedir. Diger ikisi “korku” ve “digerlerini siirekli

elestirme” dir (Akt. Tokg6z ve Yilmaz, 2008: 293).

Déniistiirtici liderlik ile ruhsal liderlik arasindaki analojiden faydalanarak
Bommer ve digerlerinin doniistiirticii liderligin sinizmi azaltti§1 yoniindeki ¢aligmasi da

ornekler arasinda gosterilebilir (Bommer vd., 2011: 748).

ABD'de orta batidaki bir eyaletteki 16 polis departmanini temsilen 205 polis
memuru lizerinde bir ¢alisma yapilmis ve calismanin neticelerine gore; yas, riitbe,
destekleyici liderlik davraniglari, toplumun tutumu ve is tatmininin sinizm ile negatif
olarak iliskili oldugu, negatif duygusalligin ise sinizm ile pozitif olarak iliskili oldugu

sonucuna ulasilmigtir (Sancak, 2014: 49).

Bu bakis agisindan hareketle calisma kapsaminda Sinizm-Liderlik Tarzlar

arasinda kurulan hipotezler asagidaki gibidir:

H7:Calisanlarin algiladiklar1 dontisiimcti liderlik diizeyi sinizm diizeylerini

negatif ve anlaml olarak etkiler.
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H8:Calisanlarin algiladiklar1 sarthi  ddiillendirici liderlik  diizeyi sinizm

diizeylerini negatif ve anlamli olarak etkiler.

Son olarak, Sinik tutum sergileme ve tiikenmislik durumu bireyin Orgiit

ortaminda gosterebilecegi iki olumsuz tutum seklinde karsimiza ¢ikmaktadir.

Tiikenmislik- sinizm iligkisinde doniisiimcii ve sartli odiillendirici liderlik
tarzinin rolii konusunda yapilmis bir ¢alismaya alan yazinda rastlanmamistir. Ancak
yapilan degerlendirmede bireylerin tiikenmiglik ile sinizm arasindaki iliskiye
dontisiimcii ve sartl odiillendirici liderligin aracilik edebilecegi degerlendirilmistir. Bu

cercevede arastirmanin son hipotezi agagidaki gibidir:

H9:Calisanlarin algiladiklari tiikenmislik diizeyi- sinizm iliskisinde doniigiimcii

liderligin aracilik rolii vardir.

H10:Calisanlarin algiladiklar: tiikkenmislik diizeyi- sinizm iliskisinde SOL’{in

aracilik rolu vardir.
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UCUNCU BOLUM

TUKENMISLIK-SINiZM ILiSKiSINDE LIDERLIK TARZLARININ
ROLU

3.1. Arastirmanin Konusu, Amaci ve Onem
3.1.1. Arastirmanin Konusu

Aragtirmanin konusu, saglik sektoriinde algilanan tiikenmisligin sinizme etkisini

ve bu etkide liderlik tarzlarinin roluni belirlemektir.
3.1.2. Arastirmanin Amaci

Salihli ilge merkezindeki hastanelerde gorev yapmakta olan hastane
calisanlarinin algilarina gore Orgiitsel sinizm ile tiikenmislik diizeyleri arasindaki

iliskide liderlik tarzlarinin roliiniin incelenmesidir.
3.1.3. Arastirmanm Onemi

Bu calisma Salihli ilgesindeki hastanelerde oOrgiitsel sinizm ve tiikenmislik
algilarinin ne diizeyde oldugunun ortaya konulmasi bakimindan onemlidir. Ayrica
hastanelerin hizmet kalitesini yiikseltmek, kurumsal basariy: arttirmak, saglik bir orgiit
iklimi olustura bilmek i¢in saglik calisanlarinin ilgi ihtiya¢ ve beklentilerine karsilik
verilmesinin yaninda Orgiitiin verimini ve etkinligini etkileyebilecek her tiirlii olumsuz

durumun tespit edilmesi bakimindan da ayr1 bir dnem tasimaktadir.

3.2. Arastirma Sorular

Bu ¢alismada kuramsal cergeveden hareket ederek asagidaki sorularin cevaplari

bulunmaya ¢alisilmistir:

e (Calisanlarin sinizm diizeyleri onlarin cinsiyetlerine, medeni hallerine,
calistiklar1 pozisyona, kuruma, is tiiriine, egitim diizeylerine ve gelirlerine

gore bir farklilik gostermekte midir?
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e (Calisanlarin tilkenmislik diizeyleri ile sinizm diizeyleri arasinda bir iligki var
midir?

e (Calisanlarin tilkkenmisglik diizeyleri ile algilanan liderlik tarzlar1 arasinda bir
iligki var midir?

e (Calisanlarin algiladiklar1 liderlik tarzlari ile sinizm diizeyleri arasinda bir
iligki var midir?

e (Calisanlarin tilkenmislik diizeyleri ile sinizm diizeyleri arasindaki iliskide

liderlik tarzlarmin aracilik roli var midir?

3.3. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirmaya ait model Sekil 3.1°de gosterilmistir.

DONUSUMCU
LiDERLIKLIK

K%

TUKENMISLI

DAVRANISSAL
TEPKi

KiSiSEL /
BASARI

Hs

SARTLI
ODULLENDIRICI
LiDERLIK

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

Arastirmanin test edilmek {izere hazirlanan 28 hipotezi asagidaki sekilde

gelistirilmigtir:

H1:Calisanlarin algiladiklart tikenmislik diizeyi orgiitsel sinizm diizeyini pozitif

ve anlamli olarak etkiler.
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H1la:Calisanlarin algiladiklart tikenmislik diizeyi bilissel sinizm diizeyini pozitif

ve anlamli olarak etkiler.

H1lb:Calisanlarin algiladiklar1 tiikenmislik diizeyi duyussal sinizm diizeyini

pozitif ve anlaml1 olarak etkiler.

H1lc:Calisanlarin algiladiklar tiikenmisglik diizeyi davranigsal sinizm diizeyini

pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H2:Calisanlarin algiladiklar1 duygusal tiikenme diizeyi sinizm diizeyini pozitif

ve anlamli olarak etkiler.

H2a:Calisanlarin algiladiklar1 duygusal tiikkenme diizeyi biligsel tepki diizeyini

pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H2b:Calisanlarin  algiladiklar1 duygusal tilkenme diizeyi duyussal tepki

diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H2c:Calisanlarin algiladiklart duygusal tikenme diizeyi davranigsal tepki

diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H3:Calisanlarin algiladiklar1 duyarsizlasma diizeyi sinizm diizeyini pozitif ve

anlamli olarak etkiler.

H3a:Calisanlarin algiladiklar1 duyarsizlasma diizeyi biligsel tepki diizeyini

pozitif ve anlamli1 olarak etkiler.

H3b:Calisanlarin algiladiklari duyarsizlagsma diizeyi duyussal tepki diizeylerini

pozitif ve anlaml olarak etkiler.

H3c:Calisanlarin  algiladiklar1  duyarsizlasma diizeyi davranigsal —tepki

diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H4:Calisanlarin algiladiklar kisisel basarisizlik algis1 diizeyi sinizm diizeyini

pozitif ve anlaml1 olarak etkiler.
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H4a:Calisanlarin algiladiklar1 kisisel basarisizlik algist diizeyi biligsel tepki

diizeyini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H4b:Calisanlarin algiladiklar1 kisisel basarisizlik algis1 diizeyi duyussal tepki

diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H4c:Calisanlarin algiladiklart kisisel basarisizlik algisi diizeyi davranigsal tepki

diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H5:Calisanlarin algiladiklar tiikenmislik diizeyi algilanan dontistimcii liderlik

diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler.

H5a:Calisanlarin algiladiklart duygusal tilkenme diizeyi algilanan doniisimcii

liderlik diizeyini negatif ve anlaml1 olarak etkiler.

H5b:Calisanlarin  algiladiklar1 duyarsizlagsma diizeyi algilanan dontisimcii

liderlik diizeylerini negatif ve anlamli olarak etkiler.

HS5c:Calisanlarin  algiladiklar1  kisisel basarisizlik algist diizeyi algilanan

doniistimcii liderlik diizeylerini negatif ve anlamli olarak etkiler.

H6:Calisanlarin algiladiklar1 tiikenmislik diizeyi algilanan sarthi ddiillendirici
liderlik (SOL) diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler.

H6a:Calisanlarin algiladiklar duygusal tiikkenme diizeyi algilanan SOL diizeyini

negatif ve anlamli olarak etkiler.

H6b:Calisanlarin algiladiklar1 duyarsizlasma diizeyi algilanan SOL diizeylerini

negatif ve anlamli olarak etkiler.

H6c:Calisanlarin algiladiklar: kisisel basarisizlik algis1 diizeyi algilanan SOL

diizeylerini negatif ve anlamli olarak etkiler.

H7:Calisanlarin algiladiklar1 doniisiimcti liderlik diizeyi sinizm diizeylerini

negatif ve anlamli olarak etkiler.
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H8:Calisanlarn algiladiklar1 SOL diizeyi sinizm diizeylerini negatif ve anlamli

olarak etkiler.

H9:Calisanlarin algiladiklar tiikenmislik diizeyi- sinizm iliskisinde doniisiimcii

liderligin aracilik rolii vardir.

H10:Calisanlarin algiladiklar tiikenmislik diizeyi- sinizm iliskisinde SOL’in

aracilik rolu vardir.

3.4. Arastirmanin Simirhhiklari

Bu aragtirma kapsamina alinan 2016 yilinda Salihli ilge merkezinde bulunan
hastanelerde gorev yapan hastane calisanlariyla, s6z konusu hastanelerden alinan
veriler, anketle tespit edilen sonuclar, bilgi formu ve kullanilan 6l¢ekler bireylerin

goriigleri ile sinirhidir.

3.5. Arastirmanin Yontemi
3.5.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin  evrenini  Salihli  ilgesindeki saglik  sektorli  ¢alisanlart
olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklemini hastane ¢alisanlarinin arasindan basit
tesadiifi yontem ile segilen denekler olusturmaktadir. Bu kurumlarda yaklasik 500 kisi
caligmaktadir. Ana kiitleden % 95 giivenilirlik sinirlari icerisinde % 5’°lik bir hata pay1
dikkate alinarak orneklem biytlikliigii 217 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992:
253). Bu kapsamda kolayda ornekleme yontemiyle tesadiifi olarak segilen toplam 350
kisiye anket uygulamasi yapilmasi planlanmistir. Gonderilen anketlerden 255’1 geri
donmiis ve 235 tanesi analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur. Yapilan uc¢ deger
analizinde degiskenlere ait normal dagilimi bozan 10 veri seti ¢ikartilmis ve 225
katilimecinin doldurdugu anket analizlere dahil edilmistir. Arastirmaya katilanlara ait

demografik bilgiler asagida tablo ve sekillerle sunulmustur.

Tablo 3.1. Cesitli Evren Biiyiikliiklerine iliskin Orneklem Sayilar: (Sekaran, 1992: 253).

BUET 100 | 200 | 250 | 500 | 750 | 1000 | 1400 | 5000 | 10000000
Biiyiikliigii
Orneklem Sayist | 80 | 132 | 152 | 217 | 254 | 278 | 302 357 384
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Demografik ozelliklere ait bilgiler Sekil 3.2 — Sekil 3.8 ve Tablo 3.2°de

sunulmustur.

4 )

B ilkdgretim; 6%

B YL; 3% __ W Doktora; 4%

® Onlisans; 3%

Sekil 3.2. Egitim Durumu

Erkek; 32%

Kadin ; 68%

Sekil 3.3. Cinsiyet

73



Bekar; 28%

Evli; 72%

Sekil 3.4. Medeni Hal

Kamu ;33%

Ozel; 67%

Sekil 3.5. Cahisilan Kurum
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Sekil 3.6. Brans
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Sekil 3.7. Meslek
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4 m 5001-10000; ™ 10000'den
2% fazla; 2%

H 3501-5000;
4%

250;;5;500; 1500 den az;
3 39%

1501-2500 ;
32%

Sekil 3.8. Gelir Durumu

Aragtirmaya katilan katilimeilarin yas ortalamasi 33, ortalama ¢aligsma siiresi ise

9 yildir.

Tablo 3.2. Betimleyici istatistikler

Yas Calisma Siiresi(yil)
Ortalama 33 9
St. Sapma 8,6 7,6
Minimum 18 1
Maksimum 56 32

3.5.2. Veri Toplama Aragclari

Arastirmada veri toplama aracit olarak anket yontemi kullanilmistir. Bu
kapsamda anketler, hastane ¢alisanlarindan olusan katilimcilara yiiz yiize uygulanmistir.
Anket formu iki bolimden ve toplam 55 sorudan olusmaktadir. Birinci bolimde
demografik degiskenlerle ilgili 10 soru yer almaktadir. ikinci béliimde ise 22 sorudan
olusan tiikenmislik (3 boyut 22 madde), liderlik tarzlar1 (2 tarz,9 md), sinizm (3 boyut

14 md) 6lgekleri bulunmaktadir.
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Tiikenmislik Olgegi(T)

Saglik calisanlarinin tilkenmislik diizeylerini belirlemek i¢cin Maslach ve Jackson
(1981) tarafindan gelistirilen ve 3 boyuttan olusan 22 maddelik Maslach Tiikenmislik
Envanteri kullanilmistir. Maslach Tiikenmislik Envanterinin birinci alt 6lgegi 9
maddeden olusan “Duygusal Tiikkenme (DT), ikincisi 5 maddeden olusan
“Duyarsizlasma (YT)” ve iiglinclisii de 8 maddeden olusan “Kisisel Basar1 (KT) alt
olgegidir. Olgekte cevaplar 5°1i likert dlcegi ile almmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum). Ergin (1993) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri

Cronbach alfa giivenirlik katsayilari sirastyla .83, .65 ve .72 olarak tespit edilmistir.

Tiikenmislik Olceginin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla oncelikle
kesfedici faktdr analiz yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin ol¢egin 3 faktorlii
yapisina uyum saglamadigi belirlenmistir. Bu nedenle tek boyutta ele alinan analizde ise
.35 den dusiik faktdr yiikiine sahip plan 9 madde oOlgekten c¢ikarilmistir(T4,T5,
T7,T9,T12, T17,T18,T19,T21) Olgegin KMO analiz sonucu .81 ve Barlett testi anlamli
(p=.000) olarak tespit edilmistir. KFA sonuglar1 ve agiklanan varyanslar Tablo 3.3 ve
3.4’de sunulmugtur. Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile dogrulayici
faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin olgegin tek faktorlii
yapisina uyum sagladigi tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri Tablo 3.5’de
sunulmustur. Yapisal Esitlik Modeli uyum kriterleri de Tablo 3.6 da sunulmustur.
Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin Cronbach alfa giivenirlik Katsayisi. 87

olarak bulunmustur.

Tablo 3.3. Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

Bilesenler
T3 0,80
T8 0,78
T1 0,73
T16 0,73
T2 0,72
T10 0,69
T6 0,65
T13 0,62
T11 0,57
T20 0,46
T22 0,43
T14 0,42
T15 0,35
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Tablo 3.4. Toplam Aciklanan Varyans Tablosu

Ik Ozdegerler Rotasyon Ozeti
Bilesenler |Toplam |% Varyans |B.Toplam% |Toplam |% Varyans |B. Toplam %
1 5,59 25,40 25,40 5,59 25,40 25,40
2 2,72 12,37 37,77
3 1,74 7,92 45,68
4 1,28 5,81 51,49
5 1,18 5,34 56,84
6 1,01 4,58 61,42
7 0,93 4,21 65,63
8 0,89 4,05 69,68
9 0,79 3,58 73,26
10 0,73 3,31 76,57
11 0,68 3,09 79,67
12 0,65 2,95 82,62
13 0,55 2,52 85,13
14 0,53 2,42 87,55
15 0,50 2,29 89,84
16 0,48 2,16 92,00
17 0,44 2,00 94,00
18 0,36 1,63 95,63
19 0,31 1,41 97,04

Olgegin uyum iyiligi degerleri diger &lgeklerinki ile birlikte asagida

sunulmustur. Goriildigii iizere dlgege ait tiim veriler iyi uyum iyiligi gostermektedir.

Olgegin birinci diizey model faktor analizini gosterir Sekil 3.9°da sunulmustur. Tablo

3.5 ve Tablo 3.6’da goriildiigii tizere 6lgegin uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir

standartlardadir.

Tablo 3.5. Dogrulayici faktor analizi sonucunda dl¢eklerin uyum iyiligi degerleri

CMI
X2 Df N/ GFI AGFI CFI NFI TLI RI\'AA‘SE
DF =>85 >80 2>90 =>.90 >.90 <08
Degiskenler <5 -
Tiikenmislik(2.diizey) 1508 57 2.6 090 0.84 092 090 091 0.08

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlara gore diizenlenmistir.
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Tablo 3.6. Yapisal Esitlik Modeli Uyum Kriterleri (Meydan ve Sesen, 2010: 37)

Olciim (Uyum istatistigi) Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CMIN/DF(y*/sd) <3 . 0461-8 0
RMSEA <0.05 .06-0.
GFI >0.90 0.89-0.85
AGFI >0.90 0.89-0.85
IFI >0.95 0.94-0.90
CFI >0.97 >0.95
TLI >0.95 0.94-0.90

T1
T2
T3
-24
T6
@ T8
-,28 ,15
, ~ €5 T10
; 1 1,46
1 .
v 3
y ’25 ) T13 4
@ T14 #23
,25
l (]
27 ’ 1
41 @ = T16
]
@ T20
24
1
@ T22

Sekil 3.9. Tiikenmislik Olcegi DFA sonuclar
Liderlik Tarzlar Olcegi

Saglik

gelistirilen sirasiyla 5 ve 4 maddeli olgek kullanilmigtir.
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) o6lgegi ile alinmistir Bu
calismada Bettencourt (2004) ¢alismasinda kullanilan 6l¢ek kullanilmistir. Bettencourt

(2004) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayilari

isletmelerindeki

doniisimcii

sirastyla .93 ve .95 olarak bulunmustur
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liderlik(SOL) tarzlarini belirlemek iizere Podsakoff arkadaslar1 (1990; 1996) tarafindan

sarth
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Dontigiimeii liderlik ve sartli ddiillendirici liderlik tarzlari Olgeginin yap1
gecerliligini test etmek maksadiyla oncelikle kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analiz
sonucunda verilerin 6lgeklerin tek faktorlii yapilarina uyum sagladigi belirlenmistir.
Olgeklerin KMO analiz sonuglar1 sirasiyla .89 ve .81 ve Barlett testi anlaml1 (p=.000)
olarak tespit edilmistir. KFA sonuglar1 ve aciklanan varyans Tablo 3.7, 3.8, 3.9 ve
3.10’da sunulmustur. Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile dogrulayici
faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin Ol¢egin tek faktorlii
yapisina uyum sagladig tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri Tablo 3.11’de
sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgeklerin toplam Cronbach alfa

giivenirlik katsayilar1 sirastyla .91 ve .90 olarak bulunmustur.

Tablo 3.7. SOL Faktor Matrisi

Bilesenler
L2 0,94
L3 0,91
L1 0,85
L4 0,82

Tablo 3.8. Toplam Aciklanan Varyans Tablosu (SOL)

Ik Ozdegerler Rotasyon 6zeti
Bilesenler Toplam % Varyans | B.Toplam % | Toplam % Varyans | B.Toplam %
1 3,12 78,03 78,03 3,12 78,03 78,03
2 0,43 10,71 88,73
3 0,32 7,94 96,68
4 0,13 3,32 100,00
Tablo 3.9. DL Faktor Matrisi
Bilesenler
D2 0,89
D3 0,89
D1 0,88
D4 0,87
D5 0,87

Tablo 3.10. Toplam Ag¢iklanan Varyans Tablosu (DL)

Ik Ozdegerler Rotasyon dzeti
Bilesenler Toplam % Varyans | B.Toplam % | Toplam % Varyans | B.Toplam %
1 3,86 77,12 77,12 3,86 77,12 77,12
2 0,37 7,39 84,51
3 0,31 6,22 90,73
4 0,24 4,81 95,54
5 0,22 4,46 100,00

Olgeklerin uyum iyiligi degerleri asagida sunulmustur. Goriildiigii iizere dlcege
ait tiim veriler iyi uyum iyiligi gostermektedir. Olgeklerin 1. Diizey model uyum

analizine iligkin sekil 3.10 ve 3.11°de sunulmaktadir.
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Tablo 3.11. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

X2 df C'\SII:N/ GFI  AGFI CFI NFI TLI RMSEA
Degiskenler <5 =285 =80 =90 =90 =90 <.08
1.DL 4.02 3 22 099 096 099 099 0.99 0,03
2. SOL 1,2 2 06 0,99 098 1.00 0.99 1.00 0.00

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlara gore diizenlenmistir.

61 13 32 68
1 1 1 1
L1 L2 L3 L4

Sekil 3.10. SOL Olcegi DFA Sonuclar

Sekil 3.11. DL Olgegi DFA Sonuglar
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Sinizm Olgegi(0S)

Orgiitsel sinizm Brandes (1997) tarafindan gelistirilen ve Erdost ve arkadaslar
(2007) tarafindan kullanilan &rgiitsel sinizm 8lgegi ile dlgiimlenmistir. Olgek 14 soru ile
3 boyutu 6l¢iimlemek {izere yapilandirilmistir. Boyutlar Bilissel sinizm(tepki), Duyussal
sinizm(tepki) ve davranissal sinizm(tepki) olarak isimlendirilmistir. Boyutlar sirasiyla
5,6,3 madde olmak iizere sinizm 14 soru ile dl¢iimlenmektedir. Olgekte cevaplar 5°li
likert 6l¢egi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).
Erdost ve arkadaslar1 (2007) tarafindan yapilan gilivenilirlik analizleri Cronbach alfa

giivenirlik katsayis1 sirasiyla .91 ve toplam giivenilirlik .71 olarak tespit edilmistir.

Sinizm olgeginin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla oncelikle kesfedici
faktor analiz yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin 6l¢egin 3 faktorlii yapisina uyum
sagladigi belirlenmis ancak 2 madde diisiik faktdor yiikii nedeniyle analizden
cikarilmigtir (S6,S7) tir. Tek boyutta ele alinan analizde ise Olgek tek boyuta tiim
maddeleriyle uyum saglamustir. Olgegin KMO analiz sonucu tiim boyutlar ve toplam
Olcek icin .70 ve istiidiir ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. KFA
sonuclar1 ve aciklanan varyanslar Tablo 3.12 ve 3.13’de sunulmustur. Ug boyutlu
Olcekte aciklanan toplam varyans % 71,6 dir. Bu analizlerin ardindan AMOS paket
programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin
oleegin 3 faktorlii yapisina uyum sagladigi tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi
degerleri Tablo 3.14’de sunulmustur. Yapilan gilivenirlik analizi sonucunda O6lgegin
Cronbach alfa giivenirlik katsayist1 sinizm (SNZ), Biligsel sinizm (BS), Duyussal
sinizm (DS) ve Davranigsal sinizm (DVS) i¢in sirasiyla .91, .84, .86 ve .77, olarak

bulunmustur.
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Tablo 3.12. Déndiiriilmiis Faktor Matrisi

Bilesenler

1 2 3
S3 0,811641
S2 0,773262
S4 0,75858
S1 0,713374
S5 0,646997
S8 0,816383
S11 0,814229
S9 0,785184
S10 0,648008
S12 0,831463
S13 0,738566
S14 0,703464

Tablo 3.13. Toplam Ac¢iklanan Varyans Tablosu

Bilesenler ik 6zdegerler Rotasyon ozeti ve kikare yiiklenmeleri
Toplam | % Varyans | B.Toplam % Total % of Varyans B.Toplam %

1 5,46 45,50 45,50 3,15 26,28 26,28

2 1,57 13,06 58,56 2,83 23,57 49,85

3 1,17 9,74 68,30 2,21 18,45 68,30

4 0,75 6,29 74,59

5 0,62 5,13 79,72

6 0,55 4,55 84,28

7 0,41 3,41 87,69

8 0,38 3,17 90,86

9 0,33 2,75 93,61

10 0,29 2,44 96,05

11 0,24 2,03 98,08

12 0,23 1,92 100,00

Olgegin uyum 1iyiligi degerleri diger olceklerinki ile birlikte asagida

sunulmustur. Goriildiigii iizere dlgege ait tiim veriler iyi uyum iyiligi gostermektedir.

Olgegin birinci diizey model faktor analizini gdsterir Sekil 3.12°da sunulmustur. Tablo

3.14 ve Sekil 3.12°de goriildiigii tizere 6lgegin uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir

standartlardadir.

Tablo 3.14. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

CMI
X2 df N/ GFI AGFI CFI NFI TLI RMSEA
DF =>85 >80 =90 =90 >.90 <.08
Degiskenler <5
1. sinizm(2.diizey) 1438 50 28 090 08 092 09 0,90 0,08

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlara gore diizenlenmistir.
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,53

1,00

,56

,29

84 '@

08 14 1,00
citop = Sidm < OvS
c10

Sekil 3.12. Sinizm Ol¢egi DFA Sonuclar

Olgiim araglarinin yapr gegerlemeleri ve dogrulanma siiregleri, sonucunda
tiikenmislik dlgeginin 3 boyutta veriye uyum saglamamasi ve ancak tek boyutlu olarak
yap1 gegerliliginin saglanmis olmasi nedeniyle arastirma modeli modifiye edilerek Sekil

3.13’de gosterilmistir.
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DONUSUMCU
LIDERLIKLIK

DUYUSSAL

TUKENMISLIK siNizm

DAVRANISSAL
SiNizm

SARTLI
ODULLENDIRICI
LiDERLIK

Sekil 3.13. Modifiye Edilmis Arastirma Modeli

3.5.3. Veri Toplama ve Degerlendirme Teknigi

Arastirmada demografik degiskenlere iliskin sorulara ve tiikenmislik, sinizm ve
iki liderlik tarz1 degiskenlerine ait 6lgekler bir araya getirilerek EK-A’da verilmis olan

bir veri toplama formu olusturulmustur.

Veri toplama formu ile elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Olgeklerin érnekleme uyumlulugunu belirlemek igin yap1
gecerlikleri AMOS paket programindaki dogrulayict faktdr analizi kullanilarak
yapilmistir. Olgeklerin giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayis

kullanilarak yapilmistir.

Arastirmada katilimcilarin bagimli degisken sinizm ortalamalarinin demografik
degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini smmamak amaciyla bagimsiz

orneklem t-testleri ve tek yonlii ANOVA analizleri yapilmistir.

3.6. Arastirmanin Bulgular:
3.6.1. Degiskenlerle Ilgili Betimleyici Bulgular

Arastirmada 225 katilimcidan elde edilen betimleyici istatistiklere gore

kullanilan bagimli ve bagimsiz degiskenlere iligkin ortalama ve standart sapma degerleri
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Tablo 3.15’da verilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan algilanan tiikenmislik
Olceginde yer alan toplam 22 madde tiimlesik tek boyut olarak aritmetik ortalamalar
alinarak analizler yapilmistir. Diger bagimsiz degisken 2 boyut liderlik tarzlar1 faktor
analizi sonucu belirlenen 5 ve 4 maddenin ayr1 ayr aritmetik ortalamasi hesaplanarak
belirlenmistir. Bagimli degisken olan sinizm ise toplam 14 md. faktor analizi sonucu
belirlenen 3 boyut ayri ayr1 ve tiimlesik olarak aritmetik ortalamasi hesaplanarak
belirlenmistir. Hesaplamalarda en diisiik puan 1 (bir), en yiiksek puan ise, 5 (bes) olmak
lizere puanlama bes puan {lizerinden yapilmistir. Tablo 3.15 de de goriildigi {izere

ortalamalar degiskenler i¢in de 2.22-3.35 arasindadir.

Tablo 3.15. Degisken ve Boyutlarina iliskin Betimleyici Istatistikler

Degisken Toplam | Ortalama | Std. Sapma
SINiZM 225 2,54 0,84
BILISSEL TEPKI 225 2,70 0,97
DUYUSSAL TEPKI 225 2,22 0,99
DAVRANISSAL TEPKI 225 2,78 1,03
DONUSUMCU LiDERLIK 225 3,35 1,06
SOL 225 3,10 1,09
TUKENMISLIK 225 2,54 0,78

3.6.2. Degiskenler Arasi iliskiler

Degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlari
hesaplanmigtir (Tablo 3.16). Tabloda ayrica satirlarin sonunda giivenilirlik bulgular
parantez ic¢inde sunulmustur. Analiz sonucunda; oOrgiitsel sinizm ve boyutlarinin
dontisimcii liderlik ve sarth odiillendirici liderlik ile negatif yonde anlamli bir iligkiye

sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.16. Ortalama, S. Sapma ve Korelasyon Degerleri

DGSK. 1 2 3 4 5 6 7
SINiZM (.91)
BILISSEL SINIZM 86*** | (.84)
DUYUSSAL SINiZM B83xF* | BARRK (.86)
DAVRANISSAL SINiZM TR*x | AQFRE | BARR L (T7)
DONUSUMCU LIDERLIK | -.67*** | - 65*** | - 50*** | - 44*** | (9])
SOL - 60%** | - 5gFxH | - A4k | 3gEak | gO*R* | (.90)
TUKENMISLIK B4FFF | BTHRRR | BERRR | AQRRx | Q]RRx | 36%F* | (87)
Not: Alfa giivenilirlik katsayilari parantez i¢inde gosterilmistir.

***p< 001,
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3.6.3. Demografik Gruplardaki Farkhhklar

Arastirmada bagimli degisken orgiitsel sinizm ve boyutlarinin cinsiyete, medeni
duruma, kurum ve is pozisyonuna gore farklilik gosterip gostermedigi “t-testi”;
calisanlarin egitim durumuna, is tiirline ve gelir durumuna gore farklilik gosterip

gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Orgiitsel sinizm ve boyutlarmin cinsiyete, medeni duruma, kurum ve is
pozisyonuna gore farklilik goOsterip gOstermedigini test etmek iizere yapilan t-testi
sonucunda (Tablo 3.17) ¢alisanlarin sinizm algilarinin cinsiyete, medeni duruma, kurum
ve ig pozisyonuna gore farklilastigi gortilmiistiir. Cinsiyet degiskenine gore kadinlarda
sinizm algilarinin yiiksek oldugu, medeni duruma gore evli olanlarin sinizm algilarinin
yiiksek oldugu, calisilan kuruma goére kamuda calisanlarin sinizm algilarinin yiiksek
oldugu, is pozisyonuna gore calisanlarin sinizm algilarinin yiiksek oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 3.17. T Testi Bulgular:

Degisken Grup N Ort. SS Sig
Kadin 152 2,66 ,80 002

Erkek 73 2,28 ,86 '
Evli 161 2,63 ,88 005

Sinizm Bekar 64 2,31 ,67

Calisan 221 2,55 ,83 03

Y Onetici 4 1,67 ,29 ’
K“amu 74 3,19 ,78 00

Ozel 150 2,21 ,65 ’

Yapilan t-testi sonucunda (Tablo 3.18) galisanlarin bilissel Sinizm algilarinin
cinsiyete ve kuruma gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Cinsiyet degiskenine gore
kadinlarda bilissel sinizm algilarinin yiiksek oldugu, c¢alisilan kuruma goére kamuda

calisanlarin bilissel sinizm algilarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.18. T Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS Sig
Kadin 152 2,85 ,95 001

Erkek 73 2,38 ,93 '

. Evli 161 2,77 ,98

'g::}‘f;ﬁq‘ Bekar 64 2,51 92 07
(Tepki) Calisan 221 2,70 97 30

Y Onetici 4 2,20 ,58 '
K“amu 74 3,35 ,93 000

Ozel 150 2,36 ,81 ’
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Yapilan t-testi sonucunda (Tablo 3.19) calisanlarin duyussal sinizm algilarinin
cinsiyete, medeni duruma, kurum ve is pozisyonuna gore farklilik gdsterdigi tespit
edilmistir. Cinsiyet degiskenine gore kadin calisanlarin, medeni duruma goére evli
olanlarin, ¢alisilan kuruma goére kamuda calisanlarin, is pozisyonuna gore calisanlarin

duyussal sinizm algilarinin ytliksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.19. T Testi Bulgular:

Degisken Grup N Ort. SS Sig
Kadin 152 2,31 97 04

Erkek 73 2,03 ,98 '

Evli 161 2,36 1,02

Ds“i-‘{]‘i‘;rﬁ" Bekar 64 1,87 78 ,000
(Tepki) Caligan 221 2,24 ,98 000

Yonetici 4 1,00 ,00 '
K"amu 74 2,80 ,98 000

Ozel 150 1,92 ,84 '

* p<.05

Yapilan t-testi sonucunda (Tablo 3.20) galisanlarin davranigsal Sinizm algilarinin
cinsiyete, kurum ve is pozisyonuna farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Cinsiyet
degiskenine gore kadinlarin, ¢alisilan kuruma gore kamuda ¢alisanlarin, is pozisyonuna

gore ¢alisanlarin davranigsal sinizm algilarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.20. T Testi Bulgular:

Degisken Grup N Ort. SS Sig
Kadin 152 2,85 ,99 09
Erkek 73 2,61 1,08 '
Evli 161 2,82 1,04
Dasvirnai‘z‘:ffa‘ Bekar 64 2,66 98 28
(Tepki) Calisan 221 2,79 1,02 04
P Yonetici 4 1,75 87 ’
Kamu 74 3,41 79
Ozel 150 2,46 ,98 LB
* p<.05

Calisanlarin sinizm algilarinin egitim durumuna farklilik gosterip gostermedigi

ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Sinizm algisinin egitim durumuna farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

tizere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 3.21’de sunulmustur.

Tablo 3.21’de de goriildiigii lizere ¢alisanlarin Orgiitsel sinizm algilar1 egitim

seviyelerine gore farklilik gostermektedir (F=10,7; p<0,05). Tukey testi sonuglarina
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gore; ilkokul mezunlan ile lise ve lisans ile doktora mezunu olanlarin sinizm algilari

arasinda anlamli fark oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.21. ANOVA Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS F
Hkégretim 13 1,97 44
Lise 99 2,28 ,67
- Lisans 90 2,93 85 .
Sinizm Onlisans 6 2,86 83 107
Y.Lisans 8 1,77 1,03
Doktora 9 2,86 .94

***p<0.01, * p<0.05

Tablo 3.22°de goriildiigii lizere calisanlarin biligsel sinizm algilart egitim
seviyelerine gore farklilik gostermektedir (F=8,1; p<0,05). Tukey testi sonuglarina gore;
ilkokul mezunlar1 ile lisans; lise ile lisans; lisans ile YL ve doktora; onlisans ile YL

mezunu olanlarin sinizm algilar1 arasinda anlamli fark oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.22. ANOVA Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS F
11kdgretim 13 2,26 .85
Lise 99 2,41 ,84
Bilissel Lisans 90 3,10 ,96 g
Sinizm Onlisans 6 3,33 1,09 '
Y.Lisans 8 2,82 ,83
Doktora 9 1,93 ,88

***p<0.01, * p<0.05

Tablo 3.23’de goriildiigli iizere calisanlarin duyussal sinizm algilari egitim
seviyelerine gore farklilik gostermektedir (F=5,06; p<0,05). Tukey testi sonuglarina
gore; ilkokul mezunlart ile lisans; lise ile lisans mezunu olanlarm sinizm algilart

arasinda anlamli fark oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.23. ANOVA Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS F
1kdgretim 13 1,61 51
Lise 99 2,02 ,87
Duyussal Lisans 90 2,55 1,01 5 OG*k
Sinizm Onlisans 6 2,25 1,04 '
Y.Lisans 8 2,56 1,16
Doktora 9 1,66 1,15

***p<0.01, * p<0.05

Tablo 3.24’de goruldigi tizere galisanlarin davranissal sinizm algilar1 egitim

seviyelerine gore farklilik géstermektedir (F=8,1; p<0,05). Tukey testi sonuglarina gore;
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ilkokul mezunlar: ile lisans; lise ile lisans; lisans ile doktora; YL ile doktora mezunu

olanlarin sinizm algilar1 arasinda anlamli fark oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.24. ANOVA Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS F
ilkogretim 13 2,10 ,95
Lise 99 2,53 ,89
Davramsgsal | Lisans 90 3,19 .98 g 1xHx
Sinizm Onlisans 6 3,00 1,05 '
Y.Lisans 8 3,29 ,89
Doktora 9 1,70 1,11

***n<0.01, * p<0.05

Bagimli degisken sinizmin ig tiirline gore farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek iizere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 3.25’de sunulmustur.

Tablo 3.25’de goriildiigii tizere ¢alisanlarin sinizm algilari is tiiriine gore farklilik
gostermektedir (F=7,8; p<0,01). Tukey testi sonuglarina gore; doktor-hemsire ve idari
personel; hemsire ve diger hizmetler; lab-gor ile diger hizmetler gruplarindan olanlarin

sinizm algilar1 arasinda anlamli fark oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.25. ANOVA Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. 59 F
Doktor 11 1,88 ,97
Hemygire 102 2,81 78
- Yrd.Sg.Pers. 26 2,57 70 .
SINIZM 1 dari Pers, 11 2,34 93 78
Lab-Gor. 18 2,82 ,95
Dig.Hizm. 57 2,12 ,69

***n<0.01, * p<0.05

Tablo 3.26°da goriildiigii tizere galisanlarin biligsel sinizm algilari is tiiriine gore
farklilik gostermektedir (F=7,2; p<0,01). Tukey testi sonuglarina gore; doktor-hemsire;
hemsire ve diger hizmetler; Yrd. saglik personeli ile diger hizmetler; Lab-gor ile diger
hizmetler gruplarindan olanlarin biligsel sinizm algilart arasinda anlamli fark oldugu

tespit edilmistir.
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Tablo 3.26. ANOVA Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS F
Doktor 11 2,09 ,90
Hemgire 102 2,93 ,92
Bilissel Yrd.Sg.Pers. 26 2,81 ,80 7
Sinizm Idari Pers. 11 2,67 ,88 '
Lab-Gor. 18 3,21 1,22
Dig.Hizm. 57 2,18 ,81

***p<0.01, * p<0.05

Tablo 3.27’de goriildiigi lizere ¢alisanlarin duyussal sinizm algilari is tiiriine
gore farklilik gostermektedir (F=3,08; p<0,05). Tukey testi sonuglarina gore; hemsire ve
diger hizmetler gruplarindan olanlarin duyussal sinizm algilar1 arasinda anlamli fark

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.27. ANOVA Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. 59 F
Doktor 11 1,7 1,10
Hemsire 102 2,47 ,95
Duyussal _Yrd.Sg.Pers. 26 2,19 ,88 3.08*
Sinizm Idari Pers. 11 2,02 1,02 '
Lab-Gor. 18 2,19 1,16
Dig.Hizm. 57 1,94 ,90

***n<0.01, * p<0.05

Tablo 3.28’de goriildiigi tizere calisanlarin davranissal sinizm algilari is tiiriine
gore farklilik gostermektedir( F=7,2; p<0,01). Tukey testi sonuglarma goére; doktor-
hemsire; hemsire ve diger hizmetler gruplarindan olanlarin davranissal sinizm algilari

arasinda anlaml fark oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.28. ANOVA Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. 59 F
Doktor 11 1,87 1,06
Hemygire 102 3,13 76
Davramssal | Yrd.Sg Pers. 26 2,60 1,13 7
Sinizm Idari Pers. 11 2,27 1,38 '
Lab-Gor. 18 2,88 1,07
Dig.Hizm. 57 2,45 1,06

***p<0.01, * p<0.05

Bagili degisken Orglitsel sinizm gelir diizeylerine gore farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek tizere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 3.29°da

sunulmustur.
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Tablo 3.29°da goriildiigli lizere sinizm gelir diizeylerine gore farklilik
gostermektedir (F=10,4; p<0,01). Tukey testi sonuglarina gore.1-2,3,-;2-3;3-5;4-1,5

gruplarinda olanlarin sinizm algilar1 arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Tablo 3.29. ANOVA Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS F
(1) 1500°den az 89 2,31 66
(2) 1501-2500 71 2,47 77
i (3) 2501-3000 47 3,10 83
Sinizm (4) 3001-5000 9 3,22 77 10,47
(5) 5000-10000 5 1,47 29
(6)10000°den fazla 4 2,05 1,53

***n<0.01, * p<0.05

Tablo 3.30’da goriildiigii iizere biligsel sinizm gelir diizeylerine goére farklilik
gostermektedir (F=8,1; p<0,01). Tukey testi sonuglarina gore.1-3,4;2-3;3-5;4-5;3-4

gruplarmin sinizm algilar1 arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Tablo 3.30. ANOVA Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS F
(1) 1500°den az 89 2,46 ,86
(2) 1501-2500 71 2,60 ,38
Bilissel (3) 2501-3000 47 3,28 1,02 8.10%**
Sinizm (4) 3001-5000 9 3,51 ,69 ’
(5) 5000-10000 5 1,76 ,26
(6)10000’den fazla 4 2,15 1,37

***p<0.01, * p<0.05

Tablo 3.31°de goriildiigii izere duyussal sinizm gelir diizeylerine gore farklilik
gostermektedir (F=4,7; p<0,01). Tukey testi sonuglarina gore.1-3;2-3;3-5;4-5;5-6

gruplarinin duyussal sinizm algilar1 arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Tablo 3.31. ANOVA Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS F
(1) 1500°den az 89 2,10 ,84
(2) 1501-2500 71 2,09 97
Duyussal | (3) 2501-3000 47 2,68 1,04 4 7Hx
Sinizm (4) 3001-5000 9 2,75 1,08 '
(5) 5000-10000 5 1,10 22
(6)10000’den fazla 4 2,06 1,66

***p<0.01, * p<0.05

Tablo 3.32°de goriildiigii lizere davranigsal sinizm gelir diizeylerine gore
farklilik gostermektedir (F=8,1; p<0,01). Tukey testi sonu¢larina gore.1-2,3,4;2-5;3-5;4-

5 gruplarinin davranigsal sinizm algilar1 arasinda anlamli fark bulunmaktadir.
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Tablo 3.32. ANOVA Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS F
(1) 1500°den az 89 2,40 1,02
(2) 1501-2500 71 2,91 ,89
Davramgsal | (3) 2501-3000 47 3,32 ,82 gL xH*
Sinizm (4) 3001-5000 9 3,48 ,68 '
(5) 5000-10000 5 1,60 ,82
(6)10000°den fazla 4 2,00 1,58

***p<0.01, * p<0.05
3.7. Orgiitsel Sinizmi Yordayan Degiskenler: Regresyon Analizi Bulgulari

Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler {izerindeki aciklama giiclerini ortaya
koymak amaciyla regresyon analizleri yapilmistir. Regresyon analizlerinde orgiitsel
sinizm ve boyutlar1 bagimli degisken olarak ele alinmis, tiikenmislik ile doniisiimcii ve
sarth Odiillendirici liderlik tarzlari bagimsiz degiskenler olarak ele alinarak bagimli
degisken tizerindeki etkileri incelenmistir.

Sonuglar degerlendirildiginde, Tablo 3.33’de goriildiigli tiikenmisligin bilissel
sinizm lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu gériilmektedir. Bu kapsamda

Hipotez la desteklenmis olmaktadur.

Tablo 3.33. Basit Regresyon Analizleri

Biligsel Sinizm

Degiskenler R? Diiz. R’ F B
Tiikenmislik .32 .32 108,2*** oY kel
***p<0.001

Sonuglar degerlendirildiginde, Tablo 3.34’de goriildiigi tilkenmisligin duyussal
sinizm lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda

Hipotez 1b desteklenmis olmaktadur.

Tablo 3.34. Basit Regresyon Analizleri

Duyussal Sinizm

Degiskenler R’ Diiz. R’ F B
Tiikenmislik 31 .30 101.1*** S6**F*
***p<0.001

Sonuglar  degerlendirildiginde, Tablo 3.35’de goriildiigli tlikenmisligin
davranigsal sinizm iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Bu kapsamda Hipotez ¢ desteklenmis olmaktadur.
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Tablo 3.35. Basit Regresyon Analizleri

Davramissal Sinizm

Degiskenler R? Diiz. R F B
Tiikenmislik 19 19 54,9%** A4F**
***n<0.001

Tiikenmisligin(T), sinizm(S) iizerine etkisini ve bu etkide liderlik tarzlarinin (DL
ve SOL) aracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986) tarafindan
Onerilen ii¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu yoOnteme gore, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken ve aract degisken iizerinde bir etkisi olmalidir. Araci
degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz
degiskenin bagiml degisken tizerindeki regresyon katsayisi diiserken, araci degiskenin
de bagimli degisken (S) lizerinde anlamli etkisi slirmelidir. Bu kapsamda ¢alisanlarin
DL ve SOL diizeyinin aracilik roliinii belirlemek amaciyla, T, S, DL ve SOL arasindaki
iligkiler hiyerarsik regresyon analizleri aracilifi ile incelenmis ve Sobel testleri

yapilmustir. Aracilik testine iliskin bulgular Tablo 3.36’da verilmektedir.

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken tiikenmisligin (T)
sinizm (S) arsindaki iliskilere bakilmistir (Tablo 3.37). Bu agsamanin ilk adiminda T’nin
S’yi (B= .64, p<.001) anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda T’nin
araciligl arastirilan DL’e olan etkisi arastirilmigtir. Analiz sonucunda T’nin DL’yi
anlamli olarak etkiledigi (B=-.41, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamada arac1 degiskenin
bagimli degisken iizerindeki etkisine de bakilmistir ve DL nin S'yi anlamli olarak
etkiledigi (B=-.67, p<.001) tespit edilmistir. Analizin son sathasinda son adiminda ise T
ve araciligi arastirilan DL birlikte analize sokulmus ve S {izerindeki etkilerine
bakilmistir. Bu analiz sonucunda T’in DL ile birlikte analize sokulmasiyla T’nin S
tizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (= .44, p<.001), DL’nin S {izerindeki etkisi
sirmiistir (= -.49, p<.001). Bu durum araciik kosullarinin saglandiginm
gostermektedir. Bu bulguyu teyit etmek maksadiyla sobel testi uygulanmis ve z anlamli
bulunmustur(z=4,1) Bu bulgu T nin S’ye etkisinde DL’niin kismi aracihik rolii
iistlendigini gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H1, H5, H7’nin ve aracilik

hipotezi olan H9’un desteklendigi goriilmektedir.
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Tablo 3.36. Aracilik Testi Sonuglar:

B
DL S
Test 1(H1)
Tiikenmislik 64F*F*
R? 42
F 161,5***
Test 2 (H5) DL—S(H7)
Tiikenmislik - 4L F** -.67F**
Tiikenmislik R? 16 .46
F 45,1%** 190,8***
Test 3(H9)
Tiikenmislik A4FF*
Doniisiimcii Liderlik - 49F*x*
R? .62
F 185,4***
Sobel(z) 4.1x**

*p< 0.05; ** p< 0.01; *** p< 0.001

Diger aracilik testi kapsaminda ilk asamada yine bagimsiz degisken
tikenmisligin (T) sinizm (S) arsindaki iligkilere bakilmistir (Tablo 3.37). Bu asamanin
ilk adiminda T’nin S’yi (B= .64, p<.001) anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci
adimda T’nin aracihig1 arastirilan SOL’e olan etkisi arastirilmistir. Analiz sonucunda
T'nin SOL’i anlamli olarak etkiledigi (B=-.36, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamada
arac1 degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisine de bakilmistir ve SOL nin S'yi
anlamli olarak etkiledigi (B= -.60, p<.001) tespit edilmistir. Analizin son sathasinda son
adiminda ise T ve aracilig1 arastirilan SOL birlikte analize sokulmus ve S i{izerindeki
etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda T’in SOL ile birlikte analize sokulmasiyla
T’nin S tizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (B= .49, p<.001), DL’ nin S tlizerindeki
etkisi stirmistir (B= -42, p<.001). Bu durum aracilik kosullarinin saglandigini
gostermektedir. Bu bulguyu teyit etmek maksadiyla sobel testi uygulanmig ve z anlaml
bulunmustur (z=3,7). Bu bulgu T nin S’ye etkisinde SOL’iin kismi aracihk rolii
iistlendigini gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H1, H6, H8 ve aracilik

hipotezi olan H10’un desteklendigi goriilmektedir.
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Tablo 3.37. Aracilik Testi Sonuglar:

.. 5
SOL S
Test 1(H1)
Tiikenmislik .B4*x**
R? 42
F 161,5%**
Test 2 (H6) SOL—S(HS8)
Tiikenmislik -.36%** -.60***
Tiikenmislik R? 13 .36
F 34, 4%** 126,2***
Test 3(H10)
Tiikenmislik 49FF*
S(")L L 4 DFH%
R? 57
F 149***
Sobel(z) 3,7**
*p<0.05; ** p<0.01; *** p<0.001
+ DONUSUMCU +
LIDERLIKLIK
+
DUYUSSAL E
. I + N
TUKENMISLIK SiNIZM =
7
+
SINIZM
+
ODULLENDIRICI
LIDERLIK

Sekil 3.14. Hipotez Testi Bulgulari

Aragtirma siirecinde ileri siiriilen hipotezler ve sonuglart Sekil 3.14 ve Tablo

3.38°de toplu halde sunulmustur.
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Tablo 3.38. Hipotez Testi Sonuglari

SOL'in aracilik rolii vardir.

HiPOTEZLER SONUC
I-I"ZI.:Ce'lh'sanla.rl‘n algiladiklar tukenrmshk diizeyi oOrgiitsel sinizm Desteklendi
diizeyini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
I-I..Zl.a:('la'hsanl.a'rln algiladiklar mkepmlsllk diizeyi biligsel sinizm Desteklendi
diizeyini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
H1lb:Calisanlarin algiladiklart tiikenmislik diizeyi duyussal sinizm .
T : Desteklendi
diizeyini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
H1c:Calisanlarin algiladiklar: tiikenmislik diizeyi davranigsal sinizm .
L ) Desteklendi
diizeyini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
HS5:Calisanlarin  algiladiklart  tilkenmiglik  diizeyi  algilanan Desteklendi
dontistimcii liderlik diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler.
H6:Calisanlarin algiladiklar1 tiikenmislik diizeyi algilanan sarth Desteklendi
odiillendirici liderlik (SOL) diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler.
H7:Calisanlarin algiladiklar1 dontistimcti liderlik diizeyi sinizm .
, — . : Desteklendi
diizeylerini negatif ve anlamli olarak etkiler.
H8:Calisanlarin algll.adlklarl SOL diizeyi sinizm diizeylerini negatif Desteklendi
ve anlamli olarak etkiler.
H9:Calisanlarin algiladiklan tiikenmislik diizeyi- sinizm iligkisinde .
NN . Y, - Desteklendi
doniisiimcii liderligin aracilik rolii vardir.
H10:Calisanlarin algiladiklar1 tiikkenmislik diizeyi- sinizm iligkisinde Desteklendi
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SONUC ve ONERILER

Bu calismada, tiikenmislik- sinizm iliskisi ve bu iliskide doniistimcii liderlik ile
sartl 6diillendirici liderligin aracilik rolii arastirilmistir. Bu amagla, Salihli ilgesinde
faaliyet gosteren hastanelerde istihdam edilen c¢alisanlardan veri toplanarak uygulamali
bir ¢alisma yiiriitiilmiistiir. Yoneticilerin sahip olduklari liderlik tarzlarinin is goren
davraniglar1 iizerindeki etkilerini Olg¢iimlemeye yonelik bircok calisma oldugu
gorilmektedir. Lider davraniglarinin is tatmini, motivasyon, ¢alisan performansi, ¢alisan
baglilig1 vb. birgok degisken iizerindeki etkisi g¢esitli calismalara konu olmustur. Bu
calismada ise son zamanlarda hem calisanlar hem de orgiitler i¢in oldukg¢a olumsuz
durumlara neden olan tiikenmislik duygusunun hastane ¢alisanlarinda ne diizeyde
oldugunun tespit edilmesi ve hastane yoneticilerinin sahip olduklar1 liderlik tarzinin
calisanlarin tilkenmislik ve sinizm diizeyleri lizerinde etkili olup olmadig1 arastirma
konusu olarak secilmistir. Arastirmadan elde edilen bulgularin saglik sektoriinde
arastirma yapmak isteyen akademisyenlere ve ulasilan sonuglarin isletme yoneticilerine

yol gosterecegi diistinlilmektedir.

Bu arastirma kapsaminda kolayda 6rnekleme yontemiyle tesadiifi olarak segilen
toplam 350 kisiye anket uygulamasi yapilmasi planlanmistir. 225 katilimcinin
doldurdugu anket analizlere dahil edilmistir. Arastirmaya katilan katilimecilarin yas
ortalamast 33, ortalama c¢alisma siiresi ise 8 yildir. Arastirmada veri toplama araci
olarak anket yontemi kullanilmistir. Arastirmada demografik degiskenlere iliskin
sorulara ve tiikenmislik, sinizm ve iki liderlik tarz1 degiskenlerine ait dlcekler bir araya
getirilerek bir veri toplama formu olusturulmustur. Veri toplama formu ile elde edilen
veriler SPSS ve AMOS paket programlar1 kullanilarak analiz edilmistir. Olgeklerin
ornekleme uyumlulugunu belirlemek i¢in yapi gecerlikleri AMOS paket programindaki
dogrulayic1 faktdr analizi kullanilarak yapilmistir. Olgeklerin giivenilirlik analizleri
Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 kullanilarak yapilmistir. Arastirmada katilimcilarin
bagimli degisken sinizm ortalamalarinin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip
gostermedigini stnamak amaciyla bagimsiz 6rneklem t-testleri ve tek yonli ANOVA
analizleri yapilmistir. Tiikenmisligin, sinizm iizerine etkisini ve bu etkide liderlik

tarzlarinin (Déniisiimeii Liderlik ve Sartli Odiillendirici Liderlik) aracilik roliinii
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aciklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986) tarafindan dnerilen ii¢ asamali regresyon
analizi yapilmistir. Yapilan bu analizlerin sonucunda ilk adimda tiikkenmisligin sinizmi
anlaml olarak etkiledigi, tiilkenmisligin doniisiimcii liderligi anlamli olarak etkiledigi ve
doniistimcti liderligin sinizmi anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Bu analiz
sonucunda tiikenmislik-sinizm iligkisinde donisiimcii liderlik sartli  6diillendirici

liderligin aracilik rolii oldugu da belirlenmistir.

Arastirmanin  analiz  sonuglar1 incelendiginde ¢alisanlarin  algiladiklar
tilkkenmislik diizeyi sinizm diizeyini beklendigi sekilde pozitif ve anlamli, ¢alisanlarin
algiladiklar1 doniisiimcii liderlik ve sartli oOdiillendirici liderlik diizeyi sinizm ve
tilkenmislik diizeylerini negatif ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Son olarak
ise calisanlarin algiladiklar1 tiikenmislik diizeyi-sinizm iliskisinde doniisiimcii liderlik
ve sarth odiillendirici liderligin kismi aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir. Bu
bulgular benzer calismalarla uyumludur. Tiikkenmisligin oOrgiitsel sinizm tiizerinde
anlaml1 ve pozitif bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu bulguda benzer aragtirmalar
ile uyumludur (O’Leary- Kelly, 2003: 643; Ozler ve Atalay, 2011: 34; Giin, 2015: 52-
53 ).Tiikenmislik diizeyinin dontisiimcii liderlik ve sartli ddiillendirici liderlik tizerinde
negatif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu bulgu da benzer
aragtirmalar ile uyumludur (Kanste vd. 2007: 731-738; Cemaloglu, 2007: 123-155).
Dontistimcii liderlik ve sarthi 6diillendirici liderligin sinizm diizeyi lizerinde negatif ve
anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu bulgu benzer arastirmalar ile

uyumludur (Bommer vd., 2011: 748; Keegan ve Hartog, 2004: 610; Sancak, 2014: 49).

Giliniimilizde orgiitlerdeki liderlik tarzlarinin calisan bireyler iizerindeki etkisi
oldukga fazladir. Teknoloji ve zaman ilerledikce orglitlerde sadece yonetici odakl degil,
ayni zamanda ¢aliganlara 6nderlik edecek liderlere ihtiya¢ vardir. Dolayisiyla aragtirma
bulgularina da bakildiginda, liderin sahip oldugu davranis tarzi ¢alisan kisilerin isindeki
etkinlik ve verimliligini etkilemektedir. Calisan bireyleri 6nemsemeyen, ise odakli bir
liderlik tarzinda is goOrenlerin moral ve motivasyonlari, is doyumu, is tatmini gibi
etkenlerin diisiikk diizeyde olmasi is gorenlerin yoneticiye ve Orgiite karsi olumsuz
yargiya diismesine sebep olmaktadir. Bu baglamda calisan bireyin isine ve ¢evresine
kars1 gelistirdigi olumsuz diisiinceler kisinin, bikkinlik ve yorgunluk, ise karsi asir

derecede isteksizlik, stres, meslek hastaliklar1 gibi sorunlarin yasanmasina ve isinden
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sogumasina neden olacaktir. Isinde baski ve asir1 stres yasayan calisanin bu durumu bir
siire sonra tiikenmislikle sonuglanacaktir. Ozellikle liderlerin davramslarma bagl
olarak, is gorenin tiikenmisligine sebep olan unsurlarin belirlenip bunlar1 diizetici
onlemler alinabilir. Dolayisiyla hem Orgiitiin yapi tasi olan is gorenlerin etkin ve verimli
olarak caligmasina ve bu sayede orgiitiin verimlilik ve karliliginin artmasina hem de is
gorenlerin Orglitte kalmalar1 saglanarak, kendilerini 6rgiitiin 6nemli bir pargasi olduguna

inanmalar1 ve boylece orgiite olan bagliliklarinin artmasina neden olmaktadir.

Kiiresellesmenin etkisiyle hizli bigimde gelisen sartlar ve orgiitlerde karlilik ve
verimliligin saglamasinda Orgiitlerin sahip olduklar1 kit kaynaklar1 verimli ve etkin
kullanmalar1 gereksinimine neden olmustur. Bu anlamda ig¢inde bulundugumuz bilgi
caginda kurumlarin kit kaynaklarimi yonetecek giiclii liderlik yeteneklerine sahip
yoneticilerin dnemi gittikge artmaktadir. Ozellikle orgiit basarisi iizerinde etkili olma,
cesitli stratejik kararlarin verilmesinde ve kurumlarin hedeflerini gergeklestirme
konusunda sahip olduklar1 sorumluluklar orgiitlerde farkli liderlik tarzlarini giindeme
getirmigtir. Orgiitlerin hizli bir sekilde degisen sartlara gore, degisimci ve yenilikgi
orgiit yapisinin olusturulmasinda ve oOrgiit uygulamalarinin yonetilmesinde liderler

belirleyici konumdadir.

Bu ¢alisma, saglik sektorii ¢alisanlari tizerinde yapilmasma ve 225 c¢alisandan
veri toplanarak uygulanmasina ragmen bazi kisitlarinin oldugunu da belirtmek gerekir.
Bu gergevede, arastirmanin tek sektoriin ¢alisanlari tizerinde yapilmis olmasi onemli
kisitlardan birisidir ve farkli sektorlerde yapilacak c¢alismalardan farkli sonuglar elde
edilebilir. Aragtirmanin diger bir kisiti ise, ¢alismanin boylamsal olmamasidir. Bu
baglamda, uzun dénem boyunca tekrar edilecek bulgularin ortaya konulmasinin daha

aciklayict ve derin sonuglar verecegi diistinlilmektedir.

Giinlimiiz diinyasi, kiltiirel ve sosyal degisimlerin hizli yasandigi, rekabetin
yogun bigimde algilandigi, orgiitsel ve toplumsal yasamin bireyler agisindan zorlayici
ozellikler tasidig1 bir niteliktedir. Boyle bir ortamda i1s gorenlerin tiikenmislik igerisine
girmesi ve sinik tutumlar sergilemesi sasirtict olmayan fakat yoneticileri
kaygilandirmas1 beklenen bir sonuctur. Yoneticiler, beklenen sonuglarin engellenmesi
icin adimlar atarak yoOnetim siireglerini gdzden gecirebilirler. Calisanlar kendileri,

hizmete bulunduklar1 kisiler ve kurumlar1 ile ilgili olumlu degerlendirmeler
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gelistirebilmeleri i¢in agik iletisime, katilimcilia ve gergekei beklentilerin
olusturulmasina dayanan yonetim uygulamalar1 onerilebilir. Hesap verebilen ve seffaf
olan bir yonetim anlayisi, agik is tanmimlari, 6zel ve is yasami dengesini gozeten Orgiitsel
destek programlar tiikenmislik ve sinizmin azaltilmasinda etkin birer ara¢ olarak rol

oynayabilir.

Liderler belirlenen hedef ve degerler konusunda is gorenlerini Yyeterince
bilgilendirmelidirler. Ciinkii belirsizlik sinizm olgusunu tetikleyen énemli faktorlerden
biridir. Ayrica liderler, ¢alisanlarin basar1 arzusunu, gayretini ve calisma isteklerini
attirmali, kisisel gelisim ve kariyer beklentilerinin karsilamada ¢alisanlara destek
vermeli ve olumlu girisimleri 6zendirilmelidir. Bununla birlikte ¢alisanlarin fazladan rol
performansi gostermeleri i¢in gerekli olan unsurlar ddiillendirme mekanizmasina dahil

edilmeli, hatta bu tiir davranislar digerlerinden daha fazla 6diillendirilebilir.
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EKLER

ANKET FORMU

Degerli Katilimel,

Bu ¢aligma akademik bir ¢alismaya veri saglamak amaciyla hazirlanmistir. Sorularin dogru ya da

yanlis cevabi yoktur. Iginizden geldigi gibi cevaplamamz biiyiik dnem tasimaktadir. Arastirmanin basarisi

sorulara vereceginiz icten ve samimi cevaplara baglidir. Anket sorular1 kapsaminda acik kimliginizi

ortaya cikaracak nitelikte soru bulunmamaktadir. Aragtirma agisindan kimliginiz degil cevaplariniz

onem tasimaktadir.

1. Egitim Durumunuz : [ ]ilkdgretim [ Lise [ JLisans
[ lYiiksek Lisans [_]Doktora (Uzman)
2. Yasiniz :
3. Calisma Siireniz (y1l) : (Ne kadar siiredir bu iste ¢alistyorsunuz)
4. Cinsiyetiniz : ] Kadm [ ] Erkek
5. Medeni haliniz ] Evli ] Bekar

Sorulara cevap verirken “olmasi gerektigini diislindiigliniizi” degil de “olam”
belirtmeniz dogru sonuglara ulagilmasi bakimindan biiyiik onem tasimaktadir. Liitfen soru
atlamadan biitiin sorulara cevap veriniz. Katkilarmizdan dolayr simdiden tesekkiir eder,

¢alismalarinizda basarilar dileriz.

6. Cahstigimz pozisyon : [ ] Calisan ] Yénetici

8.1 tiiriiniiz : [JDoktor [ JHemsire [] Yrd. saglik personeli
[lidari pers. []Lab-goriint [ ]Diger hizmetler

9. Kurumunuz: [ Kamu [] Ozel

10. Gelir durumunuz

[ 13501-5000

: [J1500°den az []1501-2500 []2501-3500
[]5000-10000 [_]10000°den fazla

Bu boéliimde size, siz ve isinizle ilgili ¢esitli sorular yoneltilmistir.
Liitfen icinde bulundugunuz durumu en iyi ifade eden secenegi

seciniz.

Maddeler

KESINLIiKLE
KATILMAM

KATILMAM
KARARSIZIM

KATILIRIM
KESINLIiKLE

KATILIRIM

Yoneticim paylagilan misyon ve vizyon ig¢in diigiincelerini agik bir
sekilde ifade eder ve bizde heyecan yaratir

Yoneticim organizasyonun gelecegi i¢in rekabetci bir vizyon sunar

Yoneticim drnek olarak dnciiliik eder (yol gosterir)

Yoneticim beklenen degisimi tasarlar

Yoneticim organizasyonun iyiligi i¢in beraber ¢alisma ortami olanagi
sunar

Y oneticim iyi performans gosterdigimde olumlu geri besleme verir

Yoneticim islerim iyi oldugunda beni 6zellikle takdir eder

Y oneticim iistiin performans gosterdigimde beni kisisel olarak dver

O[N] O | (WIN]| =

Yoneticim igimi ortalamanin {izerinde yaptigimda beni takdir eder.

[y
o

Calistigim kurumun, sdylediginin baska, yaptiginin baska olduguna
inantyorum.

L I L L

N ININININ N NN DN

W [ WWWW| W [ Www| w

R N N N LI R

o (gjojoljol o1 jorjoljo1| o1

[N
[EEN

Kurum yoénetiminin yapacagini sdyledigi seyler ile gergeklesenler
arasinda ¢ok az benzerlik goriiyorum.

[Ey

N

SN

[EN
N

Calistigim kurum yonetimi, bir seyi yapmayi planladigini sdyliityorsa
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Bu boéliimde size, siz ve isinizle ilgili ¢esitli sorular yoneltilmistir.
Liitfen icinde bulundugunuz durumu en iyi ifade eden secenegi
seciniz.

Maddeler

KESINLIiKLE
KATILMAM

KATILMAM
KARARSIZIM
KATILIRIM

KESINLIKLE
KATILIRIM

bunun gergeklesecegi konusunda kusku duyarim.

13

Calistigim kurumun politikalari, amaglari ve uygulamalarinda ¢ok az
ortak nokta vardir.

14

Kurum yonetimi beklenen davranigi degil, bagka davranigi 6diillendirir.

15

Calistigim kurumu diisiindiigiimde bir endige duyarim.

16

Calistigim kurumu diisiindiigimde bir gerilim yasarim.

17

Caligtigim kurumun sloganlar1 ve uygulamalariyla dalga gectigim olur.

18

Calistigim kurumu diisiindiigimde sinirlenirim.

19

Calistigim kurumdaki iliskiler beni kizdirir.

20

Kurum disindaki arkadaslarima, kurumda olup bitenlerle ilgili sikayette
bulunurum.

L

N (NINININININ DN

W ([ WWwWwww(w| w

N R R R N N R

o (ojoyojoforforl| ol

21

Calistigim kurumda, islerin nasil yiiriitiildiigii hakkinda diger ¢aliganlarla
konusurum.

[y

N

w

SN

[¢;]

22

Diger caliganlarla, ¢alistigim kurumun uygulamalarini ve politikalarini
elestiririm.

[y

N

w

SN

[¢;]

23

Kurum yonetimiyle ilgili herhangi bir konu giindeme geldiginde anlamli
bakigmalar yaganir.

24

Isimden duygusal olarak sogudugumu hissediyorum

25

Is déniisii kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum

26

Sabahlari kalktigimda bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi
hissediyorum

27

Isim geregi karsilastigim insanlarin ne hissettigini hemen anlayabilirim

28

Isim geregi karsilastigim bazi kimselere sanki insan degillermis gibi
davrandigimi fark ediyorum

29

Biitiin giin insanlarla ¢alismak benim i¢in gergekten ¢ok yipratict

30

Isim geregi karsilagtigim insanlarmn sorunlarina en uygun ¢dziim yollart
bulurum

31

Yaptigim isten yildigimi hissediyorum

32

Yaptigim is sayesinde insanlarin yagamina katkida bulunduguma
inantyorum

33

Bu meslekte caligmaya bagladigimdan beri insanlara kars: sertlestim

34

Bu meslegin beni duygusal olarak katilagtirmasindan korkuyorum

35

Cok seyler yapabilecek giicteyim

36

Isimin beni kisitladigim hissediyorum

37

Isimde cok fazla calistigim hissediyorum

38

Isim geregi karsilagtigim insanlara ne oldugu umurumda degil

39

Dogrudan dogruya insanlarla ¢aligmak bende ¢ok fazla stres yaratiyor

40

Isim geregi karsilastigim insanlarla aramda rahat bir hava yaratiyorum

41

Insanlarla yakin bir ¢alismadan sonra kendimi canlanmis hissediyorum

42

Bu iste bir¢ok kayda deger basari elde ettim

43

Yolun sonuna geldigimi hissediyorum

44

Isimde duygusal sorunlarla sogukkanlilikla ilgilenirim

45

Isim geregi karsilastigim insanlarin bazi problemlerinin sanki benden
kaynaklanmig gibi davrandiklarini hissediyorum

R R R R I R R

N (NINININININININININININ NN NN NN N (NN DN

W (WWWWWWWWWWWW| W (W W W W W W ww w
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LUTFEN BOS BIRAKTIGINIZ SORU OLUP OLMADIGINI KONTROL

EDINiZ! TESEKKUR EDERIZ...
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