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Tezin Bashgi: Saglik Calisanlarinda Transformasyonel Liderlik ve Tiikenmislik
Arasindaki Iliski

Tezin Yazari: Yusuf NAYIR Danmisman: Dog¢. Dr. Mahmut AKBOLAT
Kabul Tarihi: 31.01.2019 Sayfa Sayisi: viii (6n kisim) + 95 (tez) + 4 (ek)
Anabilimdali: Saglik Yonetimi

Calismanin amaci saglik ¢alisanlarinin transformasyonel liderlik algilar1 ve tikkenmislikl
diizeyleri arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Bu dogrultuda ¢alismanin ilk boliimiinde
liderlik ve transformasyonel liderlik kavramlari tartistlmustir. ikinci béliimde ise
tilkenmislik kavrami, tiikenmisligin nedenleri ve boyutlar1 incelenmistir. Sonrasinda ise
arastirmanin yontemi, bulgular: ve sonucu yer almaktadir.

Calismanin evrenini Kocaeli ilinde hizmet veren bir kamu hastanesinde gérevli 787 saglikl
calisan1 olusturmaktadir. Basit rastgele drnekleme yontemi ile segilen 301 c¢aligan
orneklemi olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak Transformasyonel Liderlik Olgegi
(Podsakoff ve arkadaslari, 1990), Oldenburg Tiikenmislik Olgegi (Seker, 2011) ile
katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerinden olusan bir anket formu kullanilmistir.
Verilerin analizinde tanimlayici istatistiksel yontemler, korelasyon analizi, regresyon
analizi, bagimsiz 6rneklerde t testi ve tek yonlii varyans analizi kullanilmistir. Veriler|
%95 giiven araliginda (p=0,05) analiz edilmistir.

Calismanin bulgularina gore, ¢alisanlarin transformasyonel liderlik algilar (3,17+0,627)
ve tiikenmislik diizeyleri (3,14+0,452) orta seviyededir. Transformasyonel liderlik ile
tilkenmislik arasinda pozitif yonlii, ancak ¢ok gii¢lii olmayan bir iliski bulunmaktadir.
Transformasyonel liderligin tiikenmislik iizerinde anlamli etkisi bulunmakta olup,
transformasyonel liderlik uygulamalari tiikenmislige etki etmektedir.

Arastirmada katilimcilarin sosyo demografik 6zelliklerine gore cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu ve ¢alisma siiresi Ozellikleri bakimindan transformasyonel liderlik
algilarinda ve cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, yas ve meslek grubu 6zellikleri
bakimindan tiikenmislik diizeylerinde anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Buna karsin|
yas ve meslek gibi 6zelliklerde transformasyonel liderlik algilarinda ve c¢alisma siiresi
0zelligi bakimindan tliikenmislik diizeylerinde istatiksel agidan anlamli farkliliklar]
bulunmaktadir.

Sonu¢ olarak saglik ¢alisanlariin  yoneticilerinin  transformasyonel liderlik
davraniglarinin yeterli seviyede olmamasi beklenilenin aksine ¢aligsanlarin tiikenmisligini
artirmistir. Yoneticiler davraniglarinda daha 6zerk olmali ve onlari grup amaglari igin|
tesvik ederken onlari destekleyerek onlar i¢in 6rnek alabilecekleri uygun model
olmalidirlar.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Transformasyonel Liderlik, Tiikenmislik, Saglik
Calisanlar1
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The aim of this study is to reveal the relationship between health worker’s
transformational leadership perceptions and burnout levels. In this direction, leadership
and transformational leadership concepts are discussed in the first part of the study. In
the second part, the concept of burnout, the reasons and dimensions of burnout were
investigated. Then, the method, findings and results of the research are included.

The population of the study consists of 787 health care workers in a public hospital
serving in Kocaeli province. The sample consists of 301 employees selected by simple
random sampling method. The data were collected using the Transformational
Leadership Scale (Podsakoff et al., 1990), the Oldenburg Burnout Inventory (Seker,
2011) and the socio-demographic characteristics of the participants. Descriptive
statistical methods, correlation analysis, regression analysis, independent samples t-test
and one-way analysis of variance were used to analyze the data. Data were analyzed at
95% confidence interval (p = 0.05).

According to the findings of the study, transformational leadership perceptions of the
employees (3,17 +0,627) and burnout levels (3,14 + 0,452) are in the middle level. There
Is a positive but not very strong relationship between transformational leadership and
burnout. Transformational leadership has a significant effect on burnout, and
transformational leadership practices have an impact on burnout.

According to the socio - demographic characteristics of the participants, there is no
significant difference in the perceptions of transformational leadership in terms of
gender, marital status, educational status and working time characteristics. Also, there is
no significant difference in the burnout levels in terms of gender, marital status,
educational status, age, and occupational group characteristics. On the other hand, there
are statistically significant differences in the perceptions of transformational leadership
in terms of age and occupation. Also, there are statistically significant differences in
burnout levels in terms of working time characteristics.

As a result, the transformational leadership behaviors of managers of health workers are
not sufficient and this increased burnout levels of employees as a contrary to
expectations. Managers should be more autonomous in their behavior . While
encouraging their employees for group purposes, managers should support their
employees and they should be the consistent role model.

Keywords: Leadership, Transformational Leadership, Burnout, Health Workers
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GIRIS
Isletmelerde transformasyonel liderlik ve tiikenmislik konular1 giiniimiiz arastirmacilar:
tarafindan siklikla incelenmekte ve her gecen giin dnemini artirmaktadir. Ozellikle saglik
sektoriindeki hizmet ihtiyacinin giin gegtikge artmasiyla beraber saglik isletmelerinin
sayis1 artmis veya mevcut isletmeler bliylime yoluna gitmistir. Her iki durumda da yapilar

genisleyerek karmasiklagmis, calisan sayilart arttigi icin tiikenmiglik ve liderlik gibi

kavramlar 6nem kazanmaya baslamistir.

21. yiizyilda bilgi toplumunun varligi, gelisen teknoloji ve degisen cevre kosullariyla
beraber ekonomik, sosyolojik ve kiiltiirel doniisiimler yasanmaya baslanmistir. Bu durum
cagin gerektirdigi yeni liderlik modellerinin gelismesini zorunlu kilmistir. Bu kapsamda
yeni bir anlayis olarak transformasyonel liderlik modeli ele alinmaktadir (Eraslan, 2004:
2). Transformasyonel liderlik, lider ve takipgiler arasinda kurulan psikolojik bag
tizerinden takipcilerin daha fazla potansiyel ortaya koymasini saglayan modern bir
liderlik anlayisidir. Lider takipgileri i¢in bir vizyon belirleyerek onlarin inang ve

degerlerini bu vizyon gergevesinde doniisiime ugratir (Karcioglu ve Kaygin, 2013: 101).

Isletmeler igin giin gectikge 6nem kazanan bir diger kavram olan tiikenmislik; insana
yonelik hizmet sunulan sektorlerde daha sik goriilmektedir. Saglik ¢alisanlar tizerinde
yapilan tiikenmislik arastirmalarinda da bu durum karsimiza ¢ikmaktadir (Kocaman,
2015, Yavuzekinci, 2018). Tiikkenmislik, bireylerin kisisel basarilarinin ve islerine
yonelik tatmin duygularinin azalarak ruhsal ve fiziksel problemler yasamasi olarak
tanimlanabilir. Bu durumdaki bireylerin yaptiklar1 ise karsi tutumlari, bagliliklari,

iletisimleri ve verimlilikleri negatif yonde degismeye baslar (Ozipek, 2006: 4).

Tiikenmislik literatiirli incelendiginde calisanlarin tiikenmislikleri artiran veya azaltan
bir¢ok faktoriin bulundugu goriilmektedir. Liderlerin uyguladiklar: liderlik tarzlar: da bu
faktorlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ayan ve Kahraman, 2013: 5).

Calismanin Konusu

Calismanin konusu saglik calisanlarinda transformasyonel liderlik ve tiikenmislik
arasindaki iligki olarak belirlenmistir. Bu baglamda bes boliimden olusan ¢alismanin ilk

boliimiinde liderlik, liderlik tarzlari ve bu aragtirmanin konusu olan transformasyonel



liderlik kavramlart agiklanmistir. Transformasyonel liderlik basligi altinda bu liderligin

tanimi, modelleri, boyutlar1 ve 6zellikleri yer almaktadir.

Caligmanin ikinci boliimiinde tiikenmiglik kavramina ait bilgilere yer verilmistir.
Tiikenmisligin tanimi, nedenleri, gostergeleri, siireci, yaklagimlari, sonuglar1 ve basa

¢ikma yontemleri incelenmistir.

Calismanin iiclinci boliimiinde aragtirmanin yontemi yer almaktadir. Bu bdliimde
aragtirmanin amaci, evren ve Orneklemi, veri toplama araci, veri toplama siireci,
arastirmanin modeli ve hipotezleri, verilerin analizinde kullanilan yontemler,
aragtirmanin kisitlart ve aragtirmanin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri hakkinda

bilgilere verilmektedir.

Aragtirmanin dordiincii boliimiinde verilerin analizinden elde edilen, istatiksel sonuglar,
iliski ve etkiye dair analizler ve sosyo demografik ozelliklere gore fark analizi

degerlendirmeleri yer almaktadir.

Arastirmanin besinci ve son bdliimiinde ise ¢alismanin sonug¢ kismi yer almaktadir.
Verilerin analiz degerlendirmeleri sonucu elde edilen ¢ikarimlar literatiirden 6rneklerle

tartisilmis ve uygulama alanlarina yonelik Oneriler getirilmistir.
Calismanin Onemi

Aragtirmayla saglik calisanlar1 tarafindan yoneticilerinin transformasyonel liderlik
davraniglarinin nasil algilandigi, ¢alisanlarin tilkenmislik diizeylerinin ne oldugu ve bu
ikisi arasindaki iligkinin boyutu incelenmistir. Dolayisiyla elde edilen bilgilerin hem
literatiire hem de uygulayicilara yarar saglayacag: diistiniilmektedir Ayrica bulgularin
degerlendirilmesi sonucunda akademik camia ve uygulama alanlarina yonelik oneriler

gelistirilmistir.
Calismanin Amaci

Arastirmanin amaci, kamuya ait bir hastanede gorev yapan saglik calisanlarinin
yoneticilerinin transformasyonel liderlik davranisi algilar ile tiikenmislik diizeyleri

arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir.



Calismanin Yontemi

Calismada Kocaeli ilinde bir kamu hastanesinde gorev yapan saglik calisanlarina
uygulanan anketlerden elde edilen veriler kullanilmistir. Arastirmada veri toplama araci
olarak kullanilan anket formu iki farkli 6lgek ve katilimeilarin sosyo-demografik
ozelliklerinden olusmaktadir. Anketler uygulanmadan &nce Kocaeli 11 Saglik
Miidiirliigii’nden arastirma izni alinmistir. Dagitilan 500 anketten 301 adet anket
caligmada kullanilmistir. Verilerinin analizinde IBM SPSS Statistics 22 programindan
yararlanilarak tanimlayici istatistiksel yontemler, korelasyon analizi, regresyon analizi,
bagimsiz 6rneklerde t testi ve tek yonlii varyans analizi kullanilmistir. Anket formundaki
Olceklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Calisma zaman ve maddi
kaynak sikintis1 yiiziinden tek bir kamu hastanesinde yapilmis olup, tiim saglik

calisanlarina genellenemez.



BOLUM 1: LIDERLIK, LIDERLIK TARZLARI VE
TRANSFORMASYONEL LIiDERLIK

1.1. Liderlikle Tlgili Kavramsal Cerceve
1.1.1. Liderligin Tanim

Lider kavraminin ortaya ¢ikmasi tarihsel olarak 1300’li yillara denk gelmektedir.
Liderlik kavramina ise 19. yiizyilin ilk zamanlarinda Ingiliz Parlamentosunun kontrol
giiclinli ve politik manadaki etkisini konu edinen yazilarda deginilmeye baslanmigtir

(Akbaba ve Erenler, 2008: 22).

Gegmisten giinlimiize ¢ok farkli yonetim sekilleri uygulayan insanoglunun giincel isletme
yonetim bi¢imlerine baktigimizda liderlikten vazgegmedigi goriilmektedir. Liderlik halen
askeri kuruluslarda, isletmelerde, resmi kurum ve kuruluslarda, partilerde ve dini
topluluklarda ihtiya¢ duyulan bir olgudur. Bununla beraber liderligin tanim1 ¢ok farkli
sekillerde yapilmistir. Kimi zaman kisisel bir 6zellik olarak karsimiza ¢ikan liderlik, Kimi
zamanda bir davranis sekli olarak goriilmektedir. Ancak tiim bu tanimlamalara ragmen
temelde liderlik, belirli bir konuda etkileme hareketi olarak anlamlandirilmaktadir
(Akgakaya, 2010: 8).

Genis manada liderlik, bir toplulugu belirli hedefler g¢ergevesinde birlestirebilmek ve bu
hedefleri gerceklestirebilmek i¢in o topluluga hareket veren bilgi ve becerilerin
toplamidir. Lider ise topluluk {iyeleri tarafindan fark edilen ancak netlik kazanmamis
ortak diisiince ve istekleri kabullenilebilir hedef seklinde ortaya koyan ve topluluktaki
insanlarda var olan gii¢leri hedef dogrultusunda harekete gegiren kimsedir (Eren, 2008:
525).

Bagka bir tanimda ise liderlik, etkileyici amaglar belirlemek ve bunlar1 gerceklestirmek
icin gerekli olan sistemi kurmak, devaminda ise gelistirmek igin 6ncii konumundaki

kisinin tutum ve davraniglar biitiiniidiir (Bozlagan, 2005: 23).

Liderlik liderin yaptiklartyla alakali bir siiregtir. Lider bireyleri belirli bir amaca yonelik
davranmaya sevk ve tesvik eden kisidir. Diger bir deyisle belirli bir insan grubunun
kendine 0zgii amaglar1 ve grup amacglarini gerceklestirmek iizere pesinden gittikleri,

sOoylemleri dogrultusunda davranis sergiledikleri kisidir (Kogel, 2015: 668).



Yukaridaki tanimlar dogrultusunda liderligin baskalarini etkilemeye dayali bir siireg
oldugunu sdyleyebiliriz. Liderlik sadece kurumsal diizeydeki organizasyonlarla alakali
bir siire¢ olmayabilir. Liderin belirli gruplar1 pesinden siiriiklemesine sadece bu
organizasyonlarda degil kurumsal ya da resmi olmayan topluluklarda da rastlanmasi
olagandir. Yani liderin kesinlikle resmi ya da kurumsal yetkilerle donatilmasi sarti
bulunmamaktadir. Bu yetkilere sahip olmadan da topluluklari pesinden siiriikleyen
liderler oldugu gibi yetki sahibi oldugu halde organizasyon igindeki gruplari

etkileyemeyen liderler de mevcuttur.
1.1.2. Liderlik Yaklasimlari

Eski caglardan baslayip simdiye kadar gelinen siirecte liderlik kavramiyla alakali ¢ok
farkli diistinceler ortaya atilmistir. Bunlardan bazilari liderligin dogustan oldugunu
bazilar1 ise sonradan gelistirilebilecegini savunmustur. Zamanla degisen sartlar liderlik
uygulamasinda farkliliklar yaratmis ve ¢esitli yaklasimlar gelistirilmistir. Bu yaklagimlar
ozellik yaklagimi, davranis yaklasimi ve durumsallik yaklasimi olmak {izere li¢ grupta

toplanmaktadir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013: 209).

Bu baglik altinda bunar kisaca agiklanacaktir. Daha sonra transformasyonel liderlik

tartisilacaktir.
1.1.2.1. Ozellik Yaklasim

Bu yaklasima gore bir topluluk i¢indeki bir kisinin lider olarak secilmesi ve toplulugu
yonetmesinin sebebi liderin sahip oldugu 6zelliklerle alakalidir. Lider bu 6zelliklerinden

dolay1 diger bireylerden farklidir (Kogel, 2015: 676).

Bu goriise gore liderlerin dogustan olan yetenekleri ve bunlarin ¢cocukluk zamanlarinda
kazandiklar1 baz1 becerilerle zenginlestirilmesi liderligin temelini olusturmaktadir. Bu
alanda yapilan arastirmalarin birgogunda ortak olan 6zellikler olarak {istiin zeka, analiz
ve sentez yapabilme kabiliyeti, diisiindiiklerini aktarabilme yetenegi ve hedefe ulasmada
kararl1 olmak tiim liderlerde goriilen ortak 6zellik olarak géze carpmaktadir (Eren, 2008:
526).

Ozellikler yaklagimi ile ilgili yapilan galismalarda lideri tanmimlarken gii¢ ve kontrol

etmeye yonelik 6zellik 6n plana ¢ikarilsin ya da grup 6n plana ¢ikarilsin asil varilmak



istenen yer, bazi bireylerin dogal lider olduklar1 ve diger insanlardan karakter olarak
ayrildiklaridir (Can, Asan ve Aydin, 2006: 297). Yani liderin baskin 6zelligi daha giiglii
olmasi ve ¢evresindekileri yonlendirebilmesi olabilir veya liderin i¢inde bulundugu ortam
lider olmasina miisait olacak diizeyde olabilir ancak onu lider yapan asil seyin kendisi

oldugu ve dogal karakterinin ve davranislarinin da bu yonde oldugudur.

Liderligi sadece kisisel ozelliklere bagli olarak inceleyen bu yaklasim pek verimli
olmamistir. Arastirmalarda karsimiza ¢ikan en temel sorun liderin sahip oldugu
ozelliklerin olgiilebilirliginin zorlugu ve belirli bir 6zelligin farkli anlagilabilmesidir

(Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013: 210).

Bahsedilen bu sorunlar neticesinde 6zellikler yaklasimimin yetersiz kalmasi,
arastirmacilart liderin bulundugu grubun Ozelliklerine ve liderin davranislarin

incelemeye yoneltmistir.
1.1.2.2. Davramis Yaklasim

Bu yaklasimi savunanlar liderin pesinden gidenlere nasil davrandigiyla ilgili analizleri ve
liderlik yaparken gdsterdigi davranislari, etkin liderligi saglayan ogeler olarak ele
almaktadir. Bu yaklasimlar icinde Iowa Universitesi, Ohio Universitesi ve Michigan
Universitesi Calismalar;, Mc Gregor’un X ve Y Teorileri, Rensis Likert’in “Sistem 1” ve
“Sistem 4” Modeli, Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi, Harvard Universitesi
Arastirmasi, Gary Yukl’un Liderlik Davranislart Modeli, Grup Dinamikleri Arastirma
Merkezi Calismalari, Mann’m Uclii Yetenek Modeli ve Dért Faktor Teorisi
goriilmektedir (Aslan, 2013: 111).

Davranis yaklagimina gore liderlik, liderin sahip oldugu o6zelliklerden cok, onun
sergiledigi davranislarin topluluk tiyeleri nezdinde kabul gérmesiyle meydana ¢ikar ve
stireklilik kazanir. Bununla beraber liderin davranislari, orgiitsel amagclar, liderin kendi
kisisel Ozellikleri ve ortam kosullarinin da etkisi altindadir. Buna gore liderin

davraniglarina etki eden faktorler sdyle siralanmistir (Eren, 2008: 527-533):

o Takipciler: Liderler etkin bir basart icin Orgiitsel hedefler ve takipgilerin
hedeflerini bagdastirmak zorundadirlar. Takipgileri yonlendirerek, onlar1 egitimle
destekleyip orgiitsel hedeflere ulasmanin onlar1 kendi hedeflerine de ulastiracagi

konusunda ikna etmelidir.



Amagclar: Takipgiler, orgiitsel hedeflerin gergekei olduguna inanma konusunda
ve gosterdikleri cabalarin sonucu olarak hedeflerine ulagabileceklerini algilamada
zorlanabilirler. Lider ise takipgilerin yapacaklarint onlara anlatmak, onlara amag
ve hedefler belirleyerek bunlarin ulasilabilir oldugunu belirtmekle yiikiimliidiir.
Liderin Kisisel Ozellikleri: Liderin var olan diinyay: algilama bi¢imi, degerleri,
inanislari, bilgi seviyesi, tecriibeleri, zekasi, empati kurabilme becerisi, goriiniisi,
beden dilini nasil kullandig1, cesur ve kararli olmasi gibi fiziksel, psikolojik ve
sosyal ozellikleri onun davraniglarini etkileyen faktorlerdir.

Ortam Kosullari: Liderlerin davraniglarini etkileyen faktorlerden sonuncusu ise
orgiitiin i¢inde bulundugu yapisal, teknik, ekonomik, kiiltiirel, teknolojik, siyasal,
hukuksal gelismeler ve orgiitiin iliskide bulundugu ¢evreyi kapsayan ortam
kosullaridir. Yine orgiit i¢i kosullar olarak orgiitsel yapi, orgiit i¢indeki iliskiler,
yetki dagilimi, rol dagilimi, kullanilan arag ve geregler, tiretilen mal ve hizmetler
ve mevcut pazarin durumu da lideri etkileyen ortam faktorleridir. Ayrica halk,
ekonomik iligkide bulunulan kisi ve kurumlar, sendikalar ve kamu kuruluslari

liderin davranislarini etkilemektedir.

Davraniglar yaklasimi kapsaminda gelistirilen bir diger model de iki boyutlu liderlik

modelidir. Bu modele gore liderler, temelde iki davranis sekli sergilerler. Bunlar; “Goreve

Yoénelik Davranis” ve “Insana Yonelik Davranis” olarak siniflandirilmaktadir. (Eren,

2008: 535-536).

Gorev Davranisi: Lider, grup iiyelerinin rollerini tanimlar ve onlari orgiitleyerek
takipgilerin her birinin gérevlerini nerede ne sekilde ve ne zaman yapacaklarini
belirler. Ayrica oOrgiit modelleri, haberlesme yollar1 ve isi sonuglandirma
yontemleri i¢in calisir.

fliski Davramsi: Lider hem kendi hem de ekip iiyeleri arasindaki iliskileri ve
iletisim kanallarim1 acar, yetki ve sorumluluk devreder. Bu sayede iiyelerin
Ozgiivenini artirarak onlara kendi giiglerini kullanma firsat1 verir. Karsilikli gliven

ortami yaratarak sosyal ve duygusal destek saglar.

Liderlik siirecinin anlasilmas1 ve acgiklanmasi konusunda davranigsal yaklagimlarin

onemli derecede katkis1 olmustur. Ancak liderlik siirecinin meydana geldigi ¢evreye ve

sartlara yeterince agirlik vermemeleri, bu yaklagimin eksik tarafi olmustur. Oysa farkli



kosullarda yapilan ige ve iiretime agirlik veren liderlik davraniglari da en azindan sahislara
agirhik veren liderlik davranisi kadar etkin olabilir (Kogel, 2015: 686). Ayrica hangi
liderlik tipinin etkin oldugu konusunda tam bir fikir birligi yoktur. Bazi arastirmalar insan
iliskilerine yonelen liderlik tipinin daha etkili oldugunu sdylerken, bazi arastirmalar
goreve yonelen liderlik tipinin daha etkili oldugunu sdylemistir. Baz1 arastirmalar da ise
her iki konuda etkili olan liderlik tipinin en iyi lider olacagini sdylemistir. Diger bir konu
ise yapilan arastirmalarin biiyiik c¢ogunlugunun Amerikan sosyo-Kkiiltiirel ortamin
Ozelliklerini yansitmasidir. Bu arastirmalardan ¢ikan sonuglar g¢ergevesinde insana
yonelmis liderlik tipinin, goreve yonelmis liderlik tipinden daha basarili oldugu
sOylenmistir. Ancak farkli kiiltiirlerde daha otoriter liderlik tipleri basarili sonuglar

verebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 187).

Tiim bu elestirilerden sonra liderlik konusunda liderin kendisi, izleyicileri ve ortam
kosullaria agirlik veren, daha kapsayicit ve biitiinciil bir yaklasim olan durumsallik

yaklagimi gelistirilmistir.
1.1.2.3 Durumsalhik Yaklasimi

Ozellik yaklasimi ve davranis yaklasimimin liderlik konusunu agiklamada yetersiz
kalmasi1 sonucu durumsallik yaklasimi gelistirilmistir. Hersey ve Blanchard, salt liderlik
tarzinin orglitsel basariy1 saglayan etken olmadigini, asil meselenin liderin kendi tarzini,
izleyicilerin ve ortam kosullariin gerektirdigi gibi degistirme ve gelistirme becerisi
oldugunu belirtmislerdir. Diger iki yaklagim, liderligi bir manada kisisel yeteneklerin
sonucu olarak goriirken, durumsallik yaklagimai, liderlik becerilerinin gelistirilmesi olarak

gormektedir (Bozlagan, 2005: 36).

Durumsallik yaklagiminin genel varsayimi ortama ait 6zelliklerin ne oldugu ve bu ortama
gore en uygun liderlik tarzinin ne olabilecegi konusudur (Ertirk, 2000: 156). Bu
yaklagima gore bir veya birden fazla dogru olarak belirlenmis davranis yoktur. Mevcut
olaymn icerigi dogrultusunda bir yaklagimi gerekli olabilmektedir. Bu yoniiyle
durumsallik yaklagimi 6zellik ve davranis yaklagimlarini bir kenara atmayip onlardan
yararlanarak onlarin eksik yonlerini tamamlayici bir karaktere sahiptir. Bu yaklagim bir

nevi diger yaklasimlara birer kaynak ve kazanim olarak bakmaktadir (Cetin 2008: 79).



Bu yaklasim konusunda en ¢ok bilinen ¢alisma Fred Fiedler’in liderlerin etkinlikleri ile
ilgili calismasidir. Buna gore liderin davraniglarinin etkinligini belirleyen ii¢ degisken
vardir. Bunlar; lider ve takipgiler arasindaki iliskiler, yiiriitiilecek isin niteligi ve liderin
mevkisi itibariyle edindigi yetki derecesidir. Bu yaklasima goére her durumda gegerli olan
bir liderlik tarz1 yoktur. Mevcut duruma gore gelistirilen liderlik tarzlar1 vardir. Mevcut

durumu da bu ii¢ degisken belirler (Kogel, 2015: 689).
1.2. Liderlik Tarzlar

Liderler, gerekliliklerini yerine getirirken i¢inde bulunduklari ortamin sartlarina goére
farkli davranis bigimlerini benimsemektedirler. Sartlara uyan liderlik tarzinin segimi,
bireysel ve organizasyonel hedeflerin gergceklesmesine biiylik katki saglayacaktir. Bu
sebeple secilecek liderlik tarzini belirlerken; isletmenin hangi alanda faaliyet gosterdigi,
faaliyetinin konusu, takipgilerin kisilikleri, tilkelerin kiiltiirel yapilari, zaman kavramu,
faaliyetlerdeki degisim ve gelisim, yapisal ve ¢evreyle alakali sorunlar gibi faktorler goz

ontinde bulundurulmalidir. (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013: 213).
1.2.1. Geleneksel Liderlik Tarzlar

Liderlik kavramimin gelisim siirecine bakildiginda ilk once geleneksel liderlik tarzlar
olarak kabul edilen otokratik, demokratik-katilimei, hiimanist ve liberal liderlik tarzlar
karsimiza ¢ikmaktadir (Eren, 2008: 526).

1.2.1.1. Otokratik Liderlik

Bu liderlik tarzinda tim yetki liderde toplanmistir ve genellikle tiim kararlar liderin
kendisi tarafindan alinir. Bagka bir deyisle amaglarin, planlarin ve politikalarin belirlenme
siirecinde astlarin hicbir sekilde soz hakki yoktur. Lider emirlerine kayitsiz sartsiz

herkesin uymasini ister ve kendisine giiven duyulmasini bekler. (Balgik, 2002: 155).

Bu liderlik bigiminin birinci yarar1 otokratik ve biirokratik toplumlarda, egitimli ve
kendini yetistirmis takipgilerin beklentisini karsilamasi, ikinci yarar1 toplumun lidere tam
yetki vererek giiven duymasi sonucu liderin daha etkili ve motive olmus hissetmesi,
ticiincli ve son yarari ise lideri daha fazla isi ile ilgilenmeye, daha etkin ve hizli karar
vermeye gotlirmesidir. Sonug olarak otokratik liderlikte karar siireci hizlanmistir ve

zaman kayiplari asgariye indirilmistir (Eren, 2015: 462).



Otokratik liderligin zararlarina bakilirsa, liderin asir1 bencil davranmasi, grup iiyelerine
s06z hakki tanimayarak onlarin is yapma istegini diisiirmesi ve tatminsizlik yaratmasi,
isletme icerisinde yabancilasma sorununun ¢ikmasina sebep vermesi, iiretkenlik ve
yaraticilig1 azaltmasi sOylenebilir. Ancak otokratik liderlik her ne kadar kati goriinse de
ozellikle savag ve kriz gibi olaganiistii durumlarin ortaya ¢ikmast durumunda kararlarin
daha cabuk bir sekilde alinmasini saglar. Bu nedenle de Orgiitler tarafindan

vazgecilmeyen ve hala kullanilan bir liderlik tarzidir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz,
2013: 214).

1.2.1.2. Demokratik-Katihmer Liderlik

Demokratik veya katilimci liderlik tarzi insan iliskilerine dnem veren neo-klasik donemde
on plana ¢cikmistir. Bu tarz lider yalnizca kendi becerileriyle degil, astlarina danisip
onlarin da fikirlerini alarak is yapar. Lider genelde astlara giiven duydugu i¢in onlar
planlama, Orgiitleme ve karar verme faaliyetlerine katilmalar1 konusunda tesvik edici
davraniglar sergiler. Astlar ise kendi kararlarinin risklerini tasirlar ve ayni statiideki
calisanlar ile serbestce iletisimde bulunurlar. Bu tarzda c¢alisanlarin kendilerinin de
katildig1 kararlar1 destekleyecekleri ve bu sekilde Orgiitiin verimliliginin artacagina

inanilir (Balgik, 2002: 155).

Demokratik liderlik tarzinda liderler, astlarini etkileyebilmek i¢in uzmanliklarini ve ilgi
faktoriinii kullanirlar. Grup {iiyelerinin amaglara ulasmak igin cesaretlerini artiran,
sorumluluk ve yetkilerinin siirlarini net bir sekilde ¢izen demokratik liderlik tarzinda,
yapilan ovgiiler ve elestiriler de bu standartlar dogrultusundadir. Bu liderlik tarzinin 6ne
cikan yonii ise hedeflerin belirlenmesi, planlama yapilmasi ve politika belirlenmesinde
grup tyeleriyle fikir aligverisi yapilarak onlarin diisiincelerinden de faydalanmaktir

(Tengilimoglu, 2005: 7-8).

Demokratik-katilimer liderlik davranisinda duygu, disiince ve isteklerine Onem
verildigini goren ¢aliganlarin i gérme arzularinin ve motivasyonlarmin olumlu yénde
etkilenmesi ve bu sayede tatmin duymalar1 en biiyilik yarar olarak goriilmektedir. Ancak
bu liderlik tarzi zaman kaybina ve 6nem derecesine bakilmaksizin karar mekanizmasinin
yavas islemesine neden olmaktadir. Acil durumlarda bu liderlik tarz1 basarisiz olmaktadir.

Izleyici grubunun biiyiik oldugu topluluklarda, yeniliklerle beraber kararlarin etkinligini
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kaybetmesine ve hatta bazi durumlarda karar alinamamasina neden olmaktadir. Herkesin
uzman olmadigi konularda fikir vermeye zorlanmasi, yanlis bazi fikirlerin ortaya atilip

savunulmasiyla beraber izleyicileri de zorlayabilmektedir (Eren, 2015: 367).
1.2.1.3. Hiimanist Liderlik

Hiimanist liderlik tarzini benimseyen liderler daha c¢ok babacan tavirlar sergileme
egilimdedirler. Grup flyelerine sahip ¢ikma ve onlar1 korumaya yonelik davranig
sergilerler. Karar verirken bazen orta kademedekilerin diisiincelerini almalarina ragmen,
genel itibariyle patron adina kendilerine yetki verirler. Bu tip lider 6diillendirme sistemini
¢ok sik kullanir. Zorunlu olmadik¢a ceza uygulamasi yapmazlar. Duygusal

yonlendirmeler yaparak ¢alisanlart motive eder (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013:

215).

Bu liderler, orgiit igindeki birligi saglam adina bir aile ortami1 olusturan, Sevgi ve saygisini
acikca belli eden ve oOrgiite disaridan gelebilecek her tiirlii olumsuzluga karsi orgiit
iiyelerini koruyan karaktere sahip liderlerdir. Orgiit icindeki bireylerin sorunlarimi
paylasabildigi, 6zel hayatlariyla ilgili miidahalelerin olabildigi, siirecin saygi ve sevgi gibi

manevi degerler {izerinden yiiriidiigii bir ortam mevcuttur (Kilig¢ Ozkaynar, 2017: 17).
1.2.1.4. Liberal Liderlik

Liberal liderlik tarzinda, calisanlarin amaglar1 belirlenir ve kendi becerileriyle bu
amagclar1 gergeklestirmeleri konusunda serbest birakilirlar. Bu liderlik tarzinin,
isgorenlerin bagimsizligimi artirma ve kendilerini tam anlamiyla serbest hissetme gibi
yararlar1 vardir. Gerekli durumlarda isteyen kisi istedigi kisilerle grup olusturup
sorunlarini ¢ozebilmekte, diigiincelerini test edebilme imkani elde edip en uygun karari
verebilmektedir. Liderin asil gorevi ise gruba kaynak ve malzeme temin etmektir. Lider
kendisine herhangi bir konuda fikir soruldugunda goriisiinii sdyler, ancak bu goriisii grup
tiyelerini baglayici nitelikte degildir (Balgik, 2002: 156).

Bu liderlik tarzinin en 6nemli yarar1 grup i¢indeki her liyenin bireysel yonelimlerini ve
yaraticiliklarint harekete gecirmelerini saglamasidir. Sorumluluk sahibi bireylerde bu tarz
liderlik uygulanabilir. Ancak sorumluluk sahibi olmayan bireylerde lider otorite

kullanmadigi i¢in grubu belirli hedefler etrafinda toplayamaz. Grup i¢inde anarsi dogar
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ve hedef birligi olmaz. Ayrica Sorumluluk sahibi olmayan tembel iiyeler, mevcut
kaynaklar1 kendileri i¢in kullanabilir, grubu boélmeye ve parcalamaya yonelik
davraniglarda bulunabilir (Eren, 2015: 367-368)

Yukaridaki boliimde geleneksel liderlik tarzlart olumlu ve olumsuz yonleriyle
incelenmistir. Ancak gelisen teknoloji, yonetim algis1 ve oOrgiitsel yapilarda meydana
gelen degisimler mevcut durumu kapsayici liderlik tarzlarina ihtiyag duyulmasina neden

olmustur. Bu baglamda asagidaki boliimde ¢agdas liderlik tarzlar ele alinacaktir.
1.2.2 Cagdas Liderlik Tarzlar:

Kiiresellesme sonucu ortaya cikan rekabet alanlarinin daha net belirlendigi giincel
zamanda, yonetim kadrosundakiler ile isgdrenlerin arzular1 ve karsilikli beklentileri
liderlik iizerine yeni yaklasimlarin gelistirilmesine sebep olmustur (Eryesil ve Iraz, 2017:

131).

Durumsal liderlik yaklagimlarinin biiyilk bir kitlede karsilik bulmasi, cabuk
benimsenmesini saglamis ve bu konular iizerine ¢ok sayida arastirma yapilmasina neden
olmustur. Ancak yine de liderlik konusundaki siipheler varligin1 devam ettirmistir. Kimi
zaman kuramlar, kimi zaman arastirmada kullanilan yontemler, kimi zaman da uygulama
bakimindan elestirilere maruz kalan liderlik yaklasimlari, yeni kuramlarin gelismesine
buna paralel olarak da yeni aragtirma yontemlerinin meydana g¢ikmasinin ve yeni

uygulamalar yapilmasinin yolunu agmistir (Can, Asan ve Aydin, 2006: 322).

Giiniimiiz yonetim anlayiginda, gelenege dayali emir-komuta ve kontrol hiyerarsisinin
gitgide azalmakta oldugu, inisiyatif kullanan, tiretken, yaratici, sorumluluk sahibi ve
calisanlara destek olmay1 ongoren yonetim anlayislarinin daha gecerli olmaya basladigi
goriilmektedir (Aktan, 2011: 401-402). Sonug olarak bu yeni anlayis tarzi, orgiitlerin
herkesin sorumluluk aldigi bir ekip olmasi gerektigini sdylemistir. Bu gereklilik de
orgiitlerde liderlere olan ihtiyacin artmasina neden olmustur. Bu baglamda lider kavrami
ile alakali ortaya ¢ikan yeni teoriler yani cagdas liderlik tarzlar incelemeye alindiginda;
karizmatik liderlik, hizmetkar liderlik, koc¢ stili liderlik, transaksiyonel (etkilesimci)
liderlik ve transformasyonel (doniisiimcii) liderlik olmak tizere bes farkli liderlik tarzi
karsimiza ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013: 216-217).
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Calismanin sonraki boliimiinde bu liderlik tarzlarindan karizmatik liderlik, hizmetkar
liderlik, kog stili liderlik ve transaksiyonel (etkilesimci) liderlik kisaca incelenecek olup,
arastirmanin temelin olusturan transformasyonel (doniistimcii) liderlik daha ayrintili bir

sekilde incelenecektir.
1.2.2.1. Karizmatik Liderlik

Karizma kelimesi eski Yunan uygarligina kadar uzanan bir tarihe sahip olup eski Yunanca
“lahi Ilham Yetenegi” manasma gelmektedir. Hristiyanlarin kutsal kitab1 incil’de de
gecen Karizma kavramini isletme ve yonetim literatiiriine sokan ilk kisinin, biirokrasi
modelinin kurucusu Max Weber oldugu genel olarak kabul gérmiistiir. Max Weber
karizma kavramini “karizmatik otorite” seklinde ifade etmis ve lidere yonelik kisisel bir
atif oldugunu sdylemistir. izleyicileri, karizmatik liderin siiper bir kisi veya istisnai
giiclerinin olduguna inanirlar. Bu giiclerin de izleyiciler yararma olacak sekilde

sergilenmesi gerekir (Kiling, 1997: 383-384).

Karizmatik liderler, olusturulan vizyonlar dogrultusunda hareket eden ve kendilerini
adamus izleyenleri g¢ekerler. Onlart alisilmisin disindaki performans yiiksekligine
eristirerek amaglarini etkiler ve onlarla duygusal bag kurarlar. Boylece izleyiciler liderin
vizyonuna baglilik kazanmis olurlar. izleyiciler, organizasyonun misyonuyla kendi
kisisel hedeflerinden daha ¢ok ilgilenirler. Karizmatik liderler izleyicilerinin bagliligini
kazanir ve onlarin vizyonun takibinde fedakar davranmalarini saglarlar (Ceylan, 1997:

319).

Karizmatik liderler, kendilerine fazlasiyla giivenen, vizyonlarini net bir sekilde belirlemis
ve ihtiya¢ duyulan etkileyici giice sahip bireylerdir. Onlar1 farkli kilan, sahip olduklar
Ongorili, vizyon ve insanlari inandigr amaca ulasabilmek i¢in harekete gecirebilme
yetenegidir. Bu liderler genelde gecis donemlerinde ve kriz ortamlarinda meydana
cikmaktadir. Ciinkii bu liderlikte otorite biitiiniiyle kendiliginden kazanilmaktadir. Bu
lideri digerlerinden ayiran 6zellikler kendine giivenmesi, vizyon sahibi olmasi, mevcut
durumu net bir sekilde ve farkli boyutlariyla degerlendirebilmesi, kendi degerlerini
benimsetebilmesi, siradis1 fikirlerden ve davraniglardan c¢ekinmemeleri seklinde

siralanabilir (Saruhan ve Yildiz, 2013: 318).
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Bu ozelliklerle beraber lider sahip oldugu karizmayi olumsuz bir sekilde kullanma
egiliminde de bulunabilir. Ornek vermek gerekirse Mustafa Kemal Atatiirk ve Gandhi
gibi toplumun yararii diisiinen liderler karizmalarini olumlu yo6nde kullanirken Hitler
gibi diktatérler de olumsuz yonde kullanmistir (Giimriik¢tioglu 2018: 381). Ayrica
karizmatik liderlik, lider-izleyici iliskisinin tam manasiyla verimli olabilmesi i¢in yeterli
goriilmeyip bu noktada elestirilere maruz kalmistir. Ciinkii bu liderler sadece kendi
degerlerini izleyicilere aktarip, bagka bir sey vermek istemeyebilirler. Oysa giliniimiizde
hizla degisim goOsteren is ortamlarinda iyi bir lider, karizmatik olmakla beraber
izleyicilerini mevcut duruma goére doniistiirebilen ve kendisi de bu siire¢ iginde

dontigebilen lider olmak zorundadir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013: 219).
1.2.2.2. Kog Stili Liderlik

Kogluk kavrami, bireylerde var olan potansiyelin, anlam ifade eden ve 6nem arz eden
hedefleri gergeklestirmek icin ortaya c¢ikarilmasi seklinde ifade edilir. Yoneticilerin
calisanlariyla beraber becerilerini gelistiren, onlar1 bilgilendiren ve onlara hem bireysel
hem de kurumsal amaglara ulagsmalar i¢in destek olan, daha zor gorevler i¢in hazirlayan,
onlarda deger yargisini olusturup onlara davranis kazandiran kogluk, insanlarin giiglii
oldugu yonlerini ve gelismeye acik taraflarini ortaya cikarir, hayattaki misyonlarini
belirler, amaclar1 ortaya koyarak eylem plani olusturur, performanslarinin yiikselmesini
saglar, degisime uyum saglama siirelerini kisaltir, 6zgiliveni yiikseltir, zaman yonetimini
en iyi sekilde yapmasim saglar ve yeni is firsatlar1 ¢ikarir. Orgiitlerde ise kogluk, hedef
ve stratejilere odaklanmayi, performans ve iletisim sorunlarini ¢ézmeyi, degisime esnek
ve hizli bir sekilde uyumunu, calisanlarin bagliliginin artmasmi ve kurumun

performansinin yiikselmesini saglar (Barutgu ve Ozbay, 2009: 48).

Kogluk sistemine dayali liderlikte, liderler her ne kadar kisisel destek saglasalar da asil
otorite liderin kendisinde olup, lider kilavuz olma, bilgiye yon verme ve 6giit verme gibi
etkilerde bulunacaktir. Karar verme yoniinden emir veren liderlik tipine benzese de
astlarin tavsiye ve fikirlerini kullanmasi agisindan farklilik bulunmaktadir. Lider astlara
isin nasil olmasi gerektigini Ogreterek astlarin o isi kendi baslarina yapabilecekleri
kanaatine varincaya kadar onlar1 gdzlemler. Bu sistemde isi kontrol etmek yerine astlarin

gelismesi ve yetismesi Onemlidir. Kog, yapilan isi siirekli 6grenme siireci sekline

14



dontstiirerek, is talep etmek yerine gereken kosullari saglayarak grup calismalarina

fikirleriyle katki saglar (Ardi¢ ve Yenigiin, 1997: 554).

Kog stili liderlik tarzinda, izleyiciler eger 6grenmeye ve calisma/yasama bigimlerinin
degistirilmesine izin vermezlerse bunun yaninda liderin de kogluk becerisi eksik veya
yetersiz ise bu liderlik tarzinin basarili olmasi1 s6z konusu degildir (Sabuncuoglu ve
Vergiliel Tiiz, 2013: 221). Basar1 izleyenlerin farkindaligiyla, gelisime agik olmalar1 ve

kendilerini gelistirme istekleriyle dogru orantilidir.
1.2.2.3. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar lider oncelikle astlarina hizmet eden ve daha sonra hizmet ettigi astlarini
etkileyen, onlarm harekete ge¢melerini saglayan liderdir. ilk olarak Robert Greenleaf’in
1977 yilinda yazdig “hizmetkar liderlik” ve “hizmetkar 6gretmen” kitaplariyla yonetim
ve liderlik yazininda yer almistir. Liderin hem hizmetkar hem de lider gibi birbirine zit
iki ozelligi bilinyesinde barindiran ve bu sayede paradoksal bir tanima sahip olan
hizmetkar liderlik, liderin yapilan tiim faaliyetlere astlar ve takipgileri dahil ederek onlarla
beraber olmasi, onlara cesaret vermesi ve onlara hizmet etmesi anlamini ifade etmektedir.
Bu liderler olaylarin gerisinde kalmayip bizzat takipgilerle beraber olarak onlara daima

yaninda oldugunu hissettiren liderlerdir (Tabak, Sesen, ve Tiirkoz, 2012: 265-266).

Hizmetkar lideri diger liderlik tarzlarindan ayiran 6zellik, konumunu pek 6nemsemeden
herkesi kucaklamasi, elestirileri dinlemesi ve degerlendirmesidir. Pozisyonunun kalici
olmadigini bilen lider bu siiregte insanlara hizmet etme arzusundadir (Giil, 2018: 68)
Patterson’a gore ise hizmetkar lider iginde bulunan erdem rehberliginde hareket ederek
izleyenlerine sevgi gosteren, algakgoniillii davranan, onlar1 diisiinen, onlar i¢in vizyon
sahibi ve giivenilir olan, onlar giiclendiren ve onlara hizmet eden liderdir. Ona gore
hizmetkar liderleri tanimlayan erdemli yapilar ayni sekilde onlarin 6zelliklerini, tutum ve

davraniglarini belirlemektedir (Sayli ve Baytok, 2014: 136-139).

Hizmetkar liderlik, mekanik orgiitsel sistemleri yumusatan daha insani bir yaklagim
olarak gelisimini siirdiirmektedir. Ancak sosyal bilimler, pozitif bilimlere nazaran kesin
Ol¢iilebilir dogrular ortaya koymak yerine varsayimlar iizerine insa edilmektedir. Bu
dogrultuda hizmetkar liderlik, hizmet etmek ve liderlik etmek gibi zit iki kavrami bir

araya getiren kavram olarak aragtirmacilarin fazla ilgisini cekmemektedir. Bu nedenle de
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“hizmetkar liderlik bir teori midir?” sorusu hala agik bir sekilde cevaplanamamistir (Saylh

ve Baytok, 2014: 145).
1.2.2.4. Transaksiyonel Liderlik

1978 yilindan itibaren yonetim ve liderlik alaninda klasik ve geleneksel lider davranis
bi¢imleri yaninda, J.M. Burns ve B.M. Bass’in yaptiklari arastirmalar ¢ergevesinde yeni
bir ayrim yapilmasi gerektigi ifade edilmistir. Bu dogrultuda ge¢mise ve geleneklere baglh
transaksiyonel (etkilesimci) liderlik ile gelecegi, yeniligi, degisimi ve reformu igeren
transformasyonel (doniisiimcii) liderlik olmak {izere iki liderlik tarzi ortaya ¢ikmustir

(Eren, 1998: 368).

Transaksiyonel liderlik, isgorenler ve liderler arasindaki iligkilerin ise dayali bir temele
dayandig liderlik tarzi olarak tanimlanir. Farkli kaynaklarda transaksiyonel liderlik tarz1;
yonetsel liderlik, islemsel liderlik, gorevsel liderlik, ise yonelik liderlik ve etkilesimci
liderlik olarak ele alinmigtir. Ancak “transaction” kavrami, islerin yapilabilmesi igin
gereken etkilesimi ifade ettigi icin bu kavramlar arasindan etkilesimci liderlik tercih

edilmistir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013: 222).

Transaksiyonel liderlik, genel manada bir alig-veris olarak nitelendirilebilir. Bu alig-veris
sonucunda liderin elde ettigi sonu¢ “amag¢ ve hedeflere ulagilmasi”, izleyicilerin elde
ettigi ise amag ve hedeflere ulasilmasindan dolay1 aldiklar1 “6diil” diir. Bu nedenle lider
kigi Orglitiin amaglar1 lizerine yogunlasir; izleyiciler ise alacaklari ddiile yani kisisel
kazanimlar lizerine yogunlasirlar. Dolayisiyla lider izleyicilerin beklentilerinin farkinda
olup, bunlar 6rgiitiin amacina ulagsmasi i¢in en iyi sekilde kullanir. Yani izleyicilerin bu
beklentileri lider i¢in 6nemli bir veri niteligi tagir. Hem lider hem izleyiciler orgiitiin
amaglarima ulagmasi sonucu neler kazanacaklarinin farkinda oldugu i¢in uzlasma

halindedirler (Bozlagan, 2005: 41-42).

Transaksiyonel liderlik; kosullu 6diillendirme ve istisnalarla yonetim olmak iizere iki
boyuta ayrilmaktadir (Tabak, Sesen, ve Tiirkoz, 2012: 344).

Kosullu ddiillendirme, liderin takipgilerini disiplin altinda tutmasi ve onlar1 gosterdikleri
performans ve becerileri oraninda O6diillendirmesi ile alakali bir durumdur. Lider
izlenecek yolun nasil olmasi gerektigi ve eger hedef gergeklesirse takipcilerinin

ithtiyaglarina karsilik onlar1 nasil tatmin edecegi konusunda onlarla bir anlagma yapar. Bir

16



acidan odillendirme yontemiyle liderin takipgileriyle takas yapmasi olarak
degerlendirilir. Istisnalarla yonetim ise ydnetici kesim tarafindan iki cesit uygulamaya
sahiptir. Yonetim aktif ise liderler takipgilerin gosterdigi performansi izleyerek onlarin
olagan durumlarinin disina ¢ikmalarini engellerler ve yaptiklar1 hatalarin diizeltilmesini
saglarlar. Ancak yonetim pasif ise liderler olagan durumun disina ¢ikilmasi ve hata
yapilmasi durumunu beklerler. Bu siiregte higbir sekilde olaya dahil olmazlar. Herhangi

bir hata s6z konusu olmadan eylemde bulunmazlar (Bulug, 2009: 14-15).
1.2.2.5. Transformasyonel Liderlik

20. ylzyilin doniisiim c¢agi olmasi ve gelecek yillarinda doniistimlerle devam edecek
olmasi liderlik tarzlari arasindan transformasyonel liderligi 6n plana ¢ikarmaktadir. Atom
cagl, savaslar ¢cagi, bloklar cagi, uzay ¢agi, bilgisayar ¢agi, globallesme, bilgi toplumu, is
birligi cag1 gibi kavram ve durumlar hep bir donilisiim sonucu olusmustur. Bu tarz
doniistimler de arkasinda hep liderleri barindirmistir. Bundan dolayr giiniimiiz liderlik
olgusunu Karsilayan liderlik tarzi transformasyonel liderlik olmustur (Akdemir, 1998:
66).

Yukaridaki kisimlarda liderlik tanimlari, yaklagimlar1 ve tarzlari kisaca ele alinip
incelenmeye ¢alisilmigtir. Calismamizin temel konusunu olusturan transformasyonel

(doniisiimcii) liderlik tarzi bu kisimda ise daha ayrintili bir sekilde ele alinacaktir.
1.3. Transformasyonel Liderlik

Uzun yillardan beri liderlik alaninda yapilan ¢aligmalar, durgun bir ¢evrede ve yavas
bliylime gosteren Orgiitlerde hangi liderlik tarzinin performansi artirmak icin gerekli
oldugu konusu iizerine yogunlagsmistir. Ancak 1980’11 yillardan itibaren orgiitlerin i¢inde
bulunduklar1 duraganlik yerini hizli bir degisime birakmis, bu degisim sonucunda da
orgiitlin isleyisi ve yapistyla beraber liderlik iliskileri de etkilenmistir. Bu gelismeler ise
beraberinde liderlik yaklagimlarinda yeni bir paradigmanin ortaya ¢ikmasini getirmistir.
Bu yeni yaklasim ise transformasyonel liderlik adini alarak kisa bir zaman dilimi
igerisinde biiyiik ilgi gormiis ve liderlikle ilgili ¢aligmalarin odagina yerlesmistir (Tabak,
Sesen, ve Tiirkoz, 2012: 346).
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1.3.1. Transformasyon Kavram ve Transformasyonel Liderlik Tanim

Transformasyon ya da Tiirkge ifadesiyle doniisiim kavrami diinya ile beraber iilkemizde
de son yillarda yonetim alaninda sik¢a rastlanan bir kavram olmaya baglamistir. Doniisiim
kavraminin sozliikteki anlami “sekil degismesi, doniistiiriim, bigimini degistirmek, bagka
bir kaliba sokmak™ seklinde tanimlanmaktadir. Daha net bir ifadeyle ise “doniisiim,
mevcut yapidan, egilimlerden, israrli bir sekilde vazgegerek ani ve devrimsel
farklilagmalara gitmek, gelecekteki egilimlere simdiden hazirlanmak ya da gelecek
egilimlerini simdiden uygulamaya tasimak™tir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013:

225).

Gliniimiizde dontigim kavramiin siklikla kullanilmasinin gerekgelerinden birisi,
degisim kavramiyla bir konumdan baska bir konuma ge¢gmek ve bir kaliptan baska bir
kaliba gecmek durumlar ifade edilirken yetersiz kalinmasidir. Degisim daha ziyade
evrimsel bir farklilagsmay1 belirtirken doniisiim ise ani ve devrimsel bir farklilagsmay1

belirtmektedir (Akdemir, 1997: 143).

Transformasyonel liderlik bir diger adiyla doniisiimcii liderlik, etkin bir sekilde degisimi
baslatmak, bu degisime yol gosterici olacak ileri goriisliiliigli ortaya koymak ve degisim
icin duyulan ihtiyaci tanimlamada lidere olanak taniyacak kabiliyetlerin/yeteneklerin
kiimesidir. Bu liderlik tarzi izleyenlerin inanglari, ihtiyaglar1 ve degerlerini degistirme
kavramlar iizerine yogunlasir. (Kegecioglu, 1998: 28-29). Liderler orgiitii, ¢evresini ve
katilmcilart degistirme becerisine sahip kisilerdir. Ozgiivenleri, &zgerceklestirme
duygulari, diisiik icsel catismalari, kararli olmalar1 ve istekli olmalar1 doniistimcii
liderlerin bagarili olmasini saglayan en 6nemli 6zellikleridir. Liderler takipgilerine destek
ve ilham kaynagi olarak onlarin farkli diisiinmelerini ve yenilik¢i olmalarini saglarlar

(Karcioglu ve Kaygin, 2013: 104-105).

Bagka bir tanimda ise bu liderlik tarzi insanlara ilgiyi, gelistirmeyi, farkina varmay ve
onlara amir olmaktan ¢ok akil hocalig1 yapmay: icermektedir (Kaplan, 2005: 62). Bu
liderler astlarinin siirekli biiylimesini ve gelismesini istedigi i¢in onlara bu konularda
tesvik edici ve anlamli isler verir. Farkinda olma, yani astlarinin yeteneklerinin,
cabalarinin ve gelisime olan isteklerindeki degisikliklerin bilincinde olmaktir.
Transformasyonel lider astlarini iyi tanir, onlara nasihat verir, kilavuzluk eder ve onlarin

performanslarinin artmasi i¢in yapici elestirilerde bulunur. Akil hocaligi ise doniistiirticii
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liderin astinin gelismesine katkida bulunmak i¢in bilgi ve tecriibesini kullanarak yardim
etme siirecidir. Yine bu liderler bilingli veya bilingsiz astlarina kendi davraniglariyla

ornek olarak onlardan istedikleri is performansini gosterir (Ceylan, 1997: 320).

Transformasyonel liderlik, liderin takipgilerinin inang, deger ve gereksinimlerini
degistirmesi temeline dayanan bir siirectir. Lider izleyenler lizerinde olumlu etki
birakmak ve onlar1 motive etmek i¢in kendi ihtiyaglarindan Once izleyenlerinkini
diisiiniir. Ahlak standardi oldukca yiliksek davranislar gosterir (Gokkaya, 2005: 7).
Transformasyonel liderler, gorev duygusunu ve goriisleri gelistirir, bulunduklari ortamda
saygl ve gilven kazanmaya calisir, izleyenlere Oviing asilamaya dikkat ederler.
Beklentileri biiytliktiir ancak bunu en basit ve anlasilir sekilde aciklarlar. Bu liderler
izleyenlerin eski sorunlara yeni yontemlerle bakmalarini saglayarak onlarin goriislerinin
degismesine yardime1 olurlar. Zeka, akilcilik ve dikkatli bir sekilde sorun ¢6zme metotlari
gelistirirler. Astlariyla bire bir ilgilenerek onlara 6giit verip danigsmanlik yaparlar.
Transformasyonel liderler kendilerini degisim ajan1 olarak goriirler. Insanlari
isteklendirirler ve onlara inanirlar. Hayatlar1 boyunca 6grenmeye agiktirlar. Karmagiklik
ve belirsizlik gibi durumlarin listesinden gelebilecek bakis agisina sahiptirler (Can, Asan

ve Aydin, 2006: 325-326).
1.3.2. Transformasyonel Liderlik Modelleri

20. yiizyilin sonlaria dogru degisim hizlanmis ve kurumsal diizeyde degisime duyulan
ithtiya¢ daha da artmistir. Bu yillarda kurumlar eskiye oranla daha yenilik¢i, degisimcei ve
doniistiiricii 6zelliklere sahip liderlere ihtiya¢ duymaktaydilar. Bu nedenle liderlik
alanindaki arastirmalar 1980 yilindan sonra liderin daha ¢ok Orgiitleri nasil
yenileyebilecegi ve doniistiirebilecegi lizerine egilmistir. Degisimci ve doniisiimcii
liderlere olan ihtiyacin artmasi beraberinde bilim diinyasin1 da bu doniisiimii saglayacak
liderlerin 6zelliklerini arastirmaya yoneltmistir. Bu baglamda ilk olarak 1978 yilinda
Burns politika igindeki liderleri tanimlamak i¢in transformasyonel liderlik kavramini
incelemis ve daha sonrada kavram diger yonetim arastirmacilari tarafindan da ele alinarak

gelistirilmistir (Sayli ve Baytok, 2014: 123).

Calismamizin bu boliimiinde gesitli arastirmacilarin transformasyonel liderlik modelleri

incelenecektir.
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1.3.2.1. Burns’iin Transformasyonel Liderlik Yaklasimi

Burns‘a gore transaksiyonel liderlik ve karsisinda transformasyonel liderlik olmak iizere
iki ¢esit liderlik mevcuttur. Burns transformasyonel liderlik ¢aligmasini transaksiyonel
liderligin zitt1 olarak degerlendirmistir (Burns, 1979: 425). Burns ¢eliskiye neden olan bu
kavrami ortaya atarak gecmise ve geleneklere daha ¢ok bagl liderlikten s6z etmistir

(Kirel, 2001:47).

Transformasyonel liderler takipgilerinin motivasyonlarin1 yiikseltebilir, onlarin
degerlerini ve hedeflerini sekillendirebilir ve degistirebilirler. Bunlar1 yaparken de
liderligin en 6nemli 6gretileri lizerinden hareket ederler. Burns’a gore transformasyonel
liderlik, bireylerin ayr1 ayri sahip olduklari g¢ikarlar ne olursa olsun onlar yiiksek
hedeflerin pesinde potansiyel olarak birlestirebilmektir. Bunun gergeklestirilmesi de
liderlerin ve takipgilerin kolektif ve ortak g¢ikarlarini temsil eden 6nemli bir degisimin

basarilmastyla olur (Burns, 1979: 425-426).

Transformasyonel liderligin farkli arastirmacilar veya farkli 6rnekler {izerinden ele
almiginda 6ne ¢ikan ortak nokta soyledir (Kirel, 2001:47): Transformasyonel liderlik,
orgiitlerde ve toplumlarda kokli degisiklikler yapilabilmesinde basarili olmus liderlik
tarzidir. Transformasyonel lider takipgilerini 6zgiirliik, esitlik, baris ve insancilik gibi st
degerler vasitasiyla yonlendirir. Baski, korku, rekabet ve kiskanglik gibi duygusal
faktorlere yer vermez. Burns oOrgiitiin  herhangi diizeyinde herhangi birinin
transformasyonel liderligi gerceklestirebilecegi goriisiiyle klasik olan her yoneticinin

liderlik 6zelliklerine sahip olamayacagi goriislinii benimsemedigini gostermektedir.

Transaksiyonel liderligi tanimlarken lider ve takipciler arasinda politik ve ekonomik
sebepler {izerinden basit bir aligverisin ortaya koyuldugunu sodyleyen Burns,
transformasyonel liderlikte ise daha gii¢lii ve derin bir siirecin oldugunu sdylemistir. Daha
yiiksek moral ve motivasyon saglanabilmesi i¢in liderler ve takipgilerinin birbirlerini
etkileyecek sekilde bir ya da daha fazla kisinin diger kisilerle ilgilenmesi durumu
mevcuttur (Kirel, 2001: 50).

Bass 1985 yilinda yaptig1 ¢alismasiyla Burns‘un ¢alismasini olgiilebilir ve anlasilabilir

noktaya tagimistir (Turner ve Barling, 2002: 305).

20



1.3.2.2. Bass ve Avolio’nun Transformasyonel Liderlik Yaklasim

[lk olarak Burns tarafindan politik liderligi aciklamak iizere ortaya atilan
transformasyonel liderlik daha sonra Bass tarafindan gelistirilerek yonetim ve Orgiit
konular1 iizerinde uygulamaya konulmustur (Turner ve Barling, 2002: 305). Bass,
Burns’un aksine transaksiyonel ve transformasyonel liderligi birbirine zit olarak
degerlendirmemis, bir liderin her iki liderlik tarzin1 da gdsterebilecegini ve hangi tarz
baskin ise liderin ona gore hareket edecegini dile getirmistir. Bass transaksiyonel liderin
aslinda etkili bir lider oldugunu, ancak transformasyonel liderlik tarzini uygulamasi

halinde daha etkili olacagini sdylemistir (Tetik, 2008: 55).

Bass ve Avolio transformasyonel liderlerin yaratict fikirlerini, siirekliliklerini,
enerjilerini, sezgilerini ve baskalarinin ihtiyaglarina olan duyarliliklarini, organizasyonlar
icin strateji ve kiiltiir olusturma amacina yonlendirdiklerini sdylemistir. Onlara gére
transformasyonel liderler ideallestirilmis etki (karizma), ilham wverici motivasyon,
entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi olmak lizere 4 faktorle karakterize olmuslardir (Bass

ve Avolio, 1993: 112).

Bass ve Avolio’ya gore liderlerin aymi isi yaptiklari bireyler arasinda ilgi
uyandirdiklarinda ve takipgilerin islerini yeni bakis agisiyla degerlendirdiklerinde, takim
ve organizasyonun misyonu veya vizyonu hakkinda farkindalik olusturduklarinda,
takipgilerini yetenek ve potansiyel seviyelerini gelistirdiklerinde ve takipgilerini grubun
kendi ¢ikarlarmin Otesinde grubun yararina olacak sekilde motive ettiklerinde

transformasyonel lider olurlar (Bass ve Avolio, 1994: 2).
1.3.2.3. Bennis ve Nanus’un Transformasyonel Liderlik Yaklasimi

Bennis ve Nanus organizasyonun gii¢lii ve zayif yonlerini ortaya koymak i¢in ¢aligmalar
yapmis ve bu dogrultuda 60’1 6zel sektor ve 30’u kamu sektoriinden olmak izere toplam
90 lider tizerinde 5 y1l boyunca arastirmalar yaparak onlar1 analiz etmislerdir (Gokkaya,
2005: 10). Bu analizler sonucunda dort temel strateji gelistirmislerdir. Bu stratejiler;
liderin vizyon sahibi olmasi, sosyal mimar veya toplum miihendisi olmasi, giivenilir
olmasi ve kendini taniyp gii¢lii yonlerini iyi kullanabilmesidir (Bennis ve Nanus, 1985:

84). Liderlerin orgiitler igerisinde doniisiim yapabilmesini ve ilerleme kaydedebilmesinin
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bu dort stratejiyi kullanmalarina bagli oldugunu sdylemislerdir (Bennis ve Nanus, 1985:
84-91).

Burns’un yaklasiminda transformasyonel liderler kendi gelisim seviyelerindeki istek ve
motivasyona bagli iken Bass’in teorisi izleyicilerin gelisimiyle baglantilidir. Bennis ve
Nanus ise transformasyonel liderligi hem kendi gelisimine hem de bagkalarinin

gelisimine dayandirarak her iki teoriyi bir arada kullanmistir (Aslan, 2013: 130).
1.3.2.4. Tichy ve DeVanna’nmin Transformasyonel Liderlik Yaklasim

Bennis ve Nanus gibi Tichy ve DeVanna da benzer bir ¢alisma yaparak 12 biiyiik sirketin
yoneticilerinin transformasyonel liderlik ozelliklerini arastirmislardir.  Teknolojik
gelismeler, sosyal ve kiiltiirel degisimler, artan rekabet ortami ve bunun uluslararasi
piyasalar tlizerindeki etkisi ile karsilikli olarak olusan bagimliliklar sonucu ortaya ¢ikan
yeni kosullara orgiitiin uyum saglayabilmesi i¢in liderlerin nasil davranmasi gerektigi
izerine calismislardir. Sonug olarak ise liderlerin ii¢ temel hareket ile degisimi ve gelisimi
yonetmeye calistiklarini sdylemislerdir. Bunlar1 da degisim ihtiyacini tespit etmek,
degisim icin vizyon olusturmak ve degisim siirecini kurumsallastirmak olarak

belirtmislerdir (Gokkaya, 2005: 11; Tichy ve DeVanna, 1990:128).

Tichy ve DeVanna (1990: 271-280) yaptiklar1 ¢calismalariyla transformasyonel liderlerin
sahip olduklar1 6zellikleri; vizyon sahibi liderler olma, degisimci olma, belirsiz ve karisik
durumlarin iistesinden gelebilme, stirekli 6grenerek kendini gelistirmeye devam etme,

calisanlara inanma ve onlari cesaretlendirme olarak belirtmislerdir.
1.3.2.5. Podsakoff ve Arkadaslarinin Transformasyonel Liderlik Yaklasim

Podsakoff ve arkadaglari transformasyonel liderlerde alt1 6zelligin bulunmasi gerektigini
sOylemislerdir. Liderin vizyon olusturarak bunu takipgilerle paylagsmasini vizyon
belirleme, liderin sergiledigi davranis sekliyle takipgilerine 6rnek olmasini uygun model
olma, takipgileri grup amaglari dogrultusunda harekete gegirmeyi grup amaglarinin
kabuliinii tesvik etme, beklentileri takipgilerle paylasip onlara glivendigini gostererek
beklentilerin gerceklesecegine inandigimi yiiksek performans beklentisi, liderin
takipgilerin diisiincelerine saygi duyarak onlarin ihtiyaglar1 dogrultusunda gelisimlerine

katki saglamasini bireysel ilgi ve liderin takipgilerin var olan durumlar1 sorgulayarak
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kendi gelisimleri i¢in yaratici yollar bulmaya tesvik etmesini entelektiiel uyarim olarak
ifade etmislerdir (Podsakoff vd., 1990: 112).

1.3.3.Transformasyonel Liderlik Tarzinin Boyutlar:

Arastirmacilarin transformasyonel liderlik iizerine yaptigi caligmalar baglaminda
takipcilerini tantyan, onlarin ihtiyaglarina cevap veren, degisim ve gelisimlerinde onlara
destek olarak orgiitiin basarisina katkida bulunan ve ortak bir amag etrafinda beraber
hareket edilmesini saglayan liderlerin transformasyonel lider olduklarini sdyleyebiliriz.
Glniimiiz isletmeleri agisindan son derece Onemli olan transformasyonel liderlik
kavraminin bu arastirmalar ¢ergevesinde dort temel boyutu karsimiza ¢ikmaktadir (Bass

ve Avolio, 1993: 112).
1.3.3.1. ideallestirilmis Etki veya Karizma

Bu boyut transformasyonel liderin, vizyon ve misyon sahibi olmasini, karsisindakilere
giivenmesini, onlara saygi duymasini, kendisine saygi duyulmasini ve onlar i¢in uygun
model olmasini icermektedir. Bu sayede lider takipgileri etkileyerek orgiitsel hedeflere
ulagilmasini saglar. Transformasyonel liderler etik ve moral kavramlarini son derece
onemserler. Kendi ihtiyaglarina oranla takipgilerinin ihtiyaclarini karsilamaya daha fazla
onem verirler. Yaptiklartyla onlart siirekli basarili olmak icin tesvik ederler. Bu sayede
takipgiler kendilerini liderle ayn1 dogrultuda gorerek onun fikirlerini ve inanglarini itiraz
etmeden kabul ederler. Takipgiler boyle liderleri iistiin nitelik ve basar1 sahibi kisiler
olarak kabullenirler (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013: 227).

1.3.3.2. ilham Verici Motivasyon

Transformasyonel liderler takipgilerinin yaptigi isin anlamini ortaya koyup onlara ilham
vererek motivasyonlarini yiikseltirler. Organizasyon i¢inde takim ruhu olusturma, cosku
yaratma ve iyimserlik kazandirma c¢alismalar1 yaparlar. Takipgilerin vizyon olusturma
siirecine katkida bulunmalarimi saglarlar. [lham verici motivasyon boyutu karizma ile
yakindan ilgili oldugu i¢in bir araya gelip birlestiginde karizmatik ilham verici liderlik
olarak ifade edilir (Sayli ve Baytok, 2014: 127).
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Bu boyut iyi ve kotii biitiin durumlarda liderin gelecekten umutlu olarak takipgilerine
enerji vermesi ve onlara orgiitiin ortak vizyonu ile beraber yeni firsatlar yaratma

konusunda cesaret asilamasi olarak belirtilebilir (Tabak vd., 2009: 390).
1.3.3.3. Bireysel Diizeyde lgi

Transformasyonel liderler, takipgilerine karsi ilgili olarak onlarin aralarindaki farklari iyi
analiz ederler. Bu sayede kendini gelistirme konusunda ihtiyaci olanlara destek ve 6rnek
olurlar. Onlara 6zel bir 6gretici ya da danigsman profili ¢izerek her bireyin ihtiya¢ duydugu
gelisim ve degisim konusuna 6nem verdigini gosterirler (Tabak, Sesen, ve Tiirkoz, 2012:

353).

Bu boyutta liderin takipgilerini diistinmesi ve bunu onlara gdstermesi, lider i¢in biiytik bir
avantaj olup liderligini uygulamada ona biiyiik kolaylik saglamaktadir. Ayrica bu
boyutun varligi diger boyutlar1 da giiclendirmektedir. Nitekim liderin karizmasi
takipgilerini hedefe yonlendirirken, onlara bireysel olarak ilgi gdstermesi onlarin var olan

potansiyellerini kullanmasini saglayacak firsatlar yaratmaktadir (Berber, 2000: 38).
1.3.3.4. Entelektiiel Uyarim

Transformasyonel liderler, takipgilerini yenilik¢i olma konusunda, sorgulama
yapabilmeleri ve karsilasilan sorunlari degerlendirerek farkli yaklasimlar iiretmeleri
yoniinden tesvik edici ve destek olucu tutum sergilerler. Lider, takipgilerini sorunlarin
¢ozlimil i¢in fikir beyan etmeleri, yeni yontemler ile katilim saglamalar1 ve onlar

uygulamaya koyabilmeleri i¢in cesaretlendirir (Sayli ve Baytok, 2014: 127).
1.3.4.Transformasyonel Liderlik Tarzinin Ozellikleri

Transformasyonel liderlik degisen ve gelisen diinyada orgiitler i¢in ¢ok Onemli bir
kavram haline gelmistir. Orgiit ¢alisanlariin daha iyi duruma gelmeleri ve orgiitsel
hedeflerin gergeklestirilebilmesi icin liderlerin ¢alisanlarla kurdugu iletisim ve bag onlar1
negatif veya pozitif olarak etkilemektedir. Bu baglamda calismanin bu bdliimiinde

transformasyonel liderlerin pozitif etki yarattiklar1 6zellikleri tartigilmaktadir.
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1.3.4.1. Ortak Vizyon Olusturma

Tichy ve DeVanna degisimin baslangi¢ noktasini yeni vizyonu olusturmak olarak
gormektedirler. Vizyonu orgiitsel yapinin neler yapmasi gerektigi ve mevcut durumunun
nerede oldugunu gosteren bir yol haritasi olarak degerlendirmislerdir. Liderin vizyonu
tek basma degil ¢alisanlar ve takipcilerle beraber katilimci bir sekilde olusturmasi
gerekmektedir. Ortak vizyonun gergeklestirilmesinin beraberinde 6rgiit iginde sistemli bir
degisimi de getirecegine dikkat ¢eken yazarlar degisimin yapisal olmasinin yaninda
kiiltiirel de oldugunu sdylemislerdir. Kiiltiirel degisimin ise c¢alisanlarin kabul ve
katitlmiyla baglantili  oldugunu, dolayisiyla vizyon olustururken liderin katilimi

onemsemesi gerektigini ifade etmislerdir (Sayli ve Baytok, 2014: 130).
1.3.4.2. Zihinsel Uyarim ve Yaraticihk

Transformasyonel liderler takipgilerine karsilastiklari sorunlara degisik agilardan bakma
imkani1 sunma ve zorluklar karsisinda ¢oziimiin oldugu konusunda yol gosterici olma
acisindan isteklidirler. Dolayisiyla isgorenlerin varsayimlarinin farkinda olarak onlarin
problemlere iligkin bilinglerini degistirip, var olan duruma yeni yaklasimlar getirirler.
Liderin bunu yapmasinin nedeni ise ¢alisanlari yaratici ve yenilik¢i davranmaya tesvik
etmektir. Calisanlar yaptiklart hatalar yiiziinden hicbir zaman toplum iginde
elestirilmezler. Yaratici ¢oziimler ve yenilikgi fikirler sorunlarin tespit edilmesi ve
¢Oziimiine yonelik uygulamalarda siire¢ igerisinde aktif olarak bulunan isgorenler
yardimiyla ortaya konulur. Caliganlar yeni fikirler gelistirme konusunda tesvik edilirken
elestirilmezler. Liderler ¢alisanlar1 rasyonel davranig sergilemeleri hususunda, akillarini
kullanmalar1 yoniinde ve problemleri ¢ozerken dikkatli olmalart konusunda desteklerler
(Tabak, Sesen, ve Tiirk6z, 2012: 352-353).

1.3.4.3. Etkili Tletisim ve Yiiksek Motivasyon Becerisi

Transformasyonel liderler takipgilerin hedeflerini grup beklentilerine yoneltmesinin
yaninda onlar gilidiilemekle de sorumludurlar. Sonuglara nasil ulasilacagi konusunda
onlari bilgilendirerek onlarm istek, biling ve farkindalik diizeylerini yiikseltirler. Orgiitsel
hedefler i¢in takipgilerini ilgi alanlar1 disina ¢ikmalar1 konusunda tesvik ederler. Onlarin
ihtiyaglarinda degisim yaratir ve isteklerine genislik kazandirirlar. Transformasyonel

liderler gorev zorunlulugundan ziyade takipgileri basariya ulagma yoniinde motive
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ederler. Liderler kendini ger¢eklestirmenin ve takipgilere karst dogruluk ve giiven
vermenin iletisimlerini etkilediginin bilincindedirler. Transformasyonel liderlerin
etkililigi yiiksek degerlere ulagsmak i¢in takipgilerin biling diizeylerini ve cesaretlerini

artirmak tizerine kuruludur (Kegecioglu, 1998: 28-29).
1.3.4.4. Degisimin Temsilcileri Olma

Tichy ve DeVanna’nin galismalar1 orgiitlerin degisme siirecini ve transformasyonel
liderlerin Orgiit doniisiimiine nasil katki sagladigini gosteren onemli arastirmalardir.
Caligsmalarinda transformasyonel liderligi, degisim, yenilik¢ilik ve girisimcilikle alakali
bir olgu olarak ifade etmektedirler. Orgiitsel degisimi bir tiyatro olarak belirten
arastirmacilar oyunun, degisim ihtiyacinin farkinda olma, vizyon olusturma ve degisimi
gerceklestirme gibi ii¢ perdeden olustugunu ifade etmislerdir. Ozellikle dis cevre
baskilarinin orgiitte degisimi zorunlu kildig1 ancak i¢ ¢evrede c¢alisanlarin mevcut
durumun ve statiikonun siirdiiriilmesi yoniinde direng gosterebileceklerine dikkat
cekmektedirler. Bu noktada transformasyonel lider, risk alarak doniisiimii baslatmali ve
degisimin temsilcisi olmalidir (Sayli ve Baytok, 2014: 129-130).

1.3.4.5. Duygusal Dayamklilik, Cesaret ve Risk Alma

Transformasyonel liderlik modeli gliniimiiziin belirsizliklerle dolu ve galkantisi ¢ok olan
ortaminda, degisimlere ayak uydurabilmek icin zorunlu olan degisimi okuyabilme
yetenegi, gerekli cesarete sahip olma ve gigliikler karsisinda direng gosterebilme
ozelliklerini igeren liderlik modelidir. Transformasyonel liderler kendilerine bagimli olan
takipciler yaratmak yerine bagimsiz hareket edebilen, elestirel diisiince sahibi ve bu
sayede de organizasyona Onemli derecede katki saglayabilecek takipgiler yaratma
hedefindedirler. Bu baglamda cesaretli olup tiim riskleri géze alarak hata yapmaktan

cekinmezler (Tengilimoglu, 2005:6).
1.3.4.6. Giiclendirme

Siirekli degisen ve gelisen liderlik kavraminin 6zelliklerinden birisi de takipgilere yetki
verilerek onlarin giiclendirilmesidir. Giinlimiizde liderin tek karar merkezi oldugu
geleneksel yaklasimin yerini takipgilerin de katiliminin esas alindigi model almistir. Bu

cagdas liderlik yaklasiminda isle alakali biitiin siireglere lider takipgilerle beraber katilim
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saglayarak giiciin dagiliminin yapilmasi s6z konusudur (Eraslan, 2004: 23). Dolayisiyla
giiclendirme, calisanlara yaptiklari ise yonelik planlama ve kontrol verilmesi ile
motivasyonlarinin ve dzgiivenlerinin artirilmasi olarak tanimlanabilir. Bagka bir deyisle
giiclendirmeyi, ¢alisanlar1 etkinlestirme olarak niteleyebiliriz (Kanungo, 1992: 418). Bu
sayede onlara yaptiklari islerin sorumlulugunu vererek kendi potansiyellerinin farkina
varmalarini hatta potansiyellerinden daha fazla performans sergilemeleri saglanmis olur

(Babadag ve Iscan, 2017: 401).
1.3.4.7. Giivenilirlik ve Ozgiiven

Transformasyonel bir lider ¢evresine giiven vermeli ve iyimser olmalidir. Takipgiler
liderin, orgiitiin gelisimine katki saglayacak bir vizyona inandigini1 goérmelidirler ve ona
giivenmelidirler. Buna ek olarak da liderler de astlarina kars1 giiven sahibi olmalidirlar.
Onlarin hatalarin1 sogukkanlilikla kabul edip tolere etmelidirler. Eger hatalar1 tolere
edilmezse daha sonra takipgiler sorumluluk almaktan korkarlar. Organizasyon hata
yaptiginda desteklenmeli ancak lider, hedeflerinde biiyiik degisiklikler yapabilecek veya
caliganlara olan giivenini yikabilmesi kagmnilmaz olan hatalara izin vermemelidir

(Friedman vd., 2000: 10-11).

Transformasyonel liderlerin en ¢ok tizerinde durulan 6zelliklerinden birisi de
ozgiivenleridir. Bu liderler daha yiiksek hedeflere sartlanir ve bu sekilde motive olurlar.
Kendilerini olayin merkezinde goriirler ve olayin sonuglarinin dis etkenlerden ziyade
kendi eylemlerine bagli oldugunu diisiiniirler. Kendine yonelik farkindaliklarin bilincinde
olan Ozdisiplin sahibi bireylerdir. Gilice kendi amaglarin1 gergeklestirmekten ziyade
baskalarini1 giiclendirmek igin ihtiyag duyarlar. Gii¢ kisisel giiven olarak kullanildiginda
bagkalar lizerinde kontrol kaynagi degil enerji kaynagi haline gelir (Pielstick, 1998: 28-
29).
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BOLUM 2: TUKENMISLIK KAVRAMININ INCELENMESI

Glincel literatiirde onemli bir arastirma alani olarak karsimiza c¢ikan tiikkenmislik,
isgorenlerin slirekli artan is yiikkli, zaman problemi, hizmet sunulan kesimin
beklentilerinin belirsizligi ve degiskenlik gostermesi, ¢alisma kosullarinin kotiiliigii gibi
nedenlerden dolay1 isgérenlerde idealist diisiincelerin kaybedilmesi, enerji ve gii¢ kaybi
gibi durumlar ile ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle insani iliskilere dayali mesleklerde daha
sik goriilen tiikenmislik, saglik sektoriinde var olan meslek gruplari icinde 6nemli bir risk
olusturmaktadir. Birey ve orgiitleri 6nemli derecede etkileyen tiikkenmislik, sonuglari
acisindan is yasami igin biiyiik tehdit olusturmaktadir. Isgérenlerde olusturdugu
olumsuzluklarin Oniine gecilmesi ve organizasyonlardaki kayiplarin minimuma

indirilebilmesi i¢in tilkkenmislik kavrami her agidan incelenmelidir (Cimen, 2018: 259).
2.1. Tiikenmislik Kavraminin Tanim

Tiikenmislik kavrami birey ve orgiitlerin ¢alisma hayatin1 énemli derecede etkileyen
negatif bir faktdr olarak giiniimiiz kavramlar1 arasinda yerini almustir. Ingilizce’de
“bunout” veya “staff burnout” olarak kullanilan kavram Tiirkge’de ise “tiikenmislik,
tilkenis sendromu, mesleki tilkenmislik” olarak kullanilmaktadir (Saglam Ar1 ve Cina

Bal, 2008: 131).

Tikenmisligi kavram olarak ilk defa Alman Psikolog Freudenberger incelemis ve is
hayatina bagli olarak meydana gelen yipranma, basarisizlik, istek ve enerjide azalma ve
karsilanamayan beklentilerin yiikii nedeniyle bireylerin i¢sel kaynaklarindaki tiikenme
olarak ifade etmistir (Freudenberger, 1977: 26). Daha sonra ise tilkenmislik sendromunun
literatiire girmesini saglayan sosyal psikolog Maslach kavrami, kronik kisilerarasi stres
yapan faktorlere karsi gelisen psikolojik bir sendrom olarak tanimlamistir (Maslach ve
Jackson, 1981: 99). Bu tanimdan sonra ise tiikenmislik sendromunu duygusal ve fiziksel
bitkinlik, kisisel basarida azalma ve duyarsizlagma olarak {ic bashk altinda

boyutlandirmistir (Kaya Goktepe, 2016: 28-29).

Tiikenmislik, isgorenlerin ¢alisma kosullarina bagli olarak yasamis olduklar1 fiziki ve
manevi ¢okils durumu olarak ifade edilebilir. Ozellikle insani iliskilere dayali hizmet
sunumunun oldugu sektorlerde daha siklikla goriilen tiikenmislik sonucu fiziksel ve

ruhsal agidan zarar goren bireylerin bu durumu davranislarina da yansimaktadir.

28



Dolayistyla bu da hizmet sunumunda aksamalara yol agmaktadir. Sonug olarak tiikenen
bireyler kendi yasadiklar1 zararlarin yaninda bagkalarma da zarar verme egilimine

girebilmektedir (Barut¢u ve Serinkan, 2008: 541).

Tiikenen birey disardan gézlemlendiginde itici davranislar sergileyen, kizgin, kat, stirekli
elestiren, Onerileri dikkate almayan, yorgun ve garip tavirlar1 olan bireyler olarak
karsimiza c¢ikar. Bu bireylerin ¢ogunun bir amaci vardir ve amaglarina ulasmak igin
cabalamus kisilerdir. Sahip olduklari smirlar1 agikca ifade etmekten ¢ekinirler (Ozgiiven,
2003: 237).

Calismanin ilerleyen boliimlerinde farkli arastirmacilarin  tilkenmislik kavramina
yaklagimlart detayli bir sekilde incelenecektir. Ancak yukaridaki bilgiler 1s1ginda
diyebiliriz ki tiikenmislik kavrami, insan hayatini olumsuz yonde etkileyen, onun yasam
enerjisini diisliren, hayata bakisini negatif yonde degistiren, umudunu ve hayalini
kaybettiren dolayisiyla da bu manevi degisikligin disa vurumunu fiziksel olarak da
bireylere yasatan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Farkli sektorlerde goriilebilen
etkilerine nazaran saglik sektoriinde daha fazla goriilmesi ve sunulan hizmetin hayati
olmasi nedeniyle bu kavramin 6nemi daha da artmaktadir. Ciinkii hizmet sektorii
insanlarin beklentilerini karsilamak adma zor bir sektérken, hastalarin beklentileri ¢ok
daha zor ve tatminsiz olmaktadir. Bu da zamanla ¢alisanlarda daha fazla tilkkenmeye neden
olmaktadir. Bireylerin davranislarini degistirebilen tiikenmiglik ise bireyin mikro
anlamda ailesi makro anlamda ¢evresi ve is ortamina kadar biiylik zararlar olusmasina

neden olabilmektedir.
2.2. Tiikenmisligin Nedenleri

Yapilan arastirmalar sonucunda tlikenmislige neden olan birgok faktdr bulundugu
saptanmigstir. Cinsiyet, yas araligi, kisilerin medeni durumlar1 ve egitim seviyeleri gibi
demografik o6zellikler; karakter, empati beceresi, duygularini kontrol edebilme, bireyin
kendine ait ihtiyaclari, beklentileri ve asir1 ¢alisma durumu gibi kisisel 6zellikler; isin
yapist ve niteligi, talep edenlerin yogunlugu, calisma diizeni, is ylikiinlin fazlaligi, is
saglhig ve giivenligi, iletisim, is yerindeki sahiplenme diizeyi, calisma ortamindaki ast iist
iliskisi, igyerinin politikalari, licret, adil davranma, kariyer firsati, 6zerklik, kararlara

katilim, 6diillendirme sistemi, e8itim, ¢alisma kosullari, teknolojik degisimler, calisma
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stiresi, mobing ve cinsel taciz gibi orgiitsel 6zellikler tiikenmislige neden olan faktorler

arasinda yer almaktadir (Siirgevil Dalkilig, 2014: 76).

Asagida tiikenmislige neden olan faktorleri kisisel nedenler ve orgiitsel nedenler olmak

tizere iki baslik altinda daha detayl inceleyecegiz.
2.2.1. Kisisel Nedenler

Tiikenmenin temelinde yatan durum, calisanlarin hizmet sundugu alan veya isverenle
alakali algisindaki pozitif ve insani yOniin, negatif ve insani olmayan yone dogru
degismesinden kaynaklidir. Bunun sonucunda da igverenler ve hizmet talep edenler
kiigiik goriiliir ve alayci bir sekilde degerlendirilir ya da bireyin kapasitesinin ve degerinin

diisiik oldugu diisiiniilmeye baslanir (Ozgiiven, 2003: 238).

Bireyin negatif bir benlik imaj1 olmasi ve yeterlilik duygusunun az olmasi tiikkenmislige
neden olan faktorlerden biridir. Kisinin kendi hakkinda sahip oldugu olumsuz diistinceler
onun karsilastigi olumsuzluklar karsisinda direngsiz ve savunmasiz olmasina neden
olacaktir. Ozgiiveni olmayan ve kendi niteliklerinin degerini ve énemini bilmeyen
kisilerin karsilastiklar1 olaylar karsisinda yasadiklari stres onlarin ¢aresizligini artirip
tilkenmislik yasamalarina sebep olabilecektir. Ancak benlikleri pozitif yonde gelismis
bireylerde ise durum daha farklidir. Onlar gii¢lii benlik imaji sayesinde tiikenmislik

durumundan daha kolay kurtulabilirler (Siirgevil Dalkilig, 2014: 81).

Tikenmislige neden olan kisisel Ozelliklerden birisi de egitim diizeyidir. Yapilan
aragtirmalar egitim diizeyin artmasina baghh olarak tiikenmisligin de arttigim
gostermektedir. Cilinkii egitim diizeyi arttikca sorumluluk ve beklentiler de artmaktadir.
Egitimli bir kisinin gelecek hedefleri ve kariyer planlarinin pratikte karsilik bulmamasi

tilkkenmislige neden olabilmektedir (Saglam Ar1 ve Cina Bal, 2008: 137).

Kisisel olarak degerlendirebilecegimiz nedenler arasindan bireyin empati becerisini ve
beklenti diizeyini de sayabiliriz. Empati toplumsal duyarlilik ve sosyal yardimlagma
acisindan dnemli bir kavram olmasina karsilik bu beceriye sahip olan bireylerin duygusal
yiiklerini de artirabilmektedir. Kendisi disindakilerin karsilastiklart sikintilart igsellestirip
kendisininmis gibi hisseden birey zamanla hassaslasarak zayiflar. Dolayisiyla bu da
bireyin i¢ diinyasinda tiikenmislikle kars1 karsiya kalmasina neden olur. Baska bir neden

olan beklenti diizeyi de kisilerin tiikenmisligine etki edebilmektedir. Kisilerin beklenti
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diizeylerinde ki gergeklik, kendilerini ne derece tanidiklar1 ve gevresindeki firsat veya
sartlar1 ne derece gorebildikleriyle alakalidir. Bu baglamda bireyler yapacaklar1 yanlis
analizler sonucu beklentilerindeki gerceklik diizeyini diisiirmiis olurlar. Ozellikle is
hayatina yeni giren gen¢ bireylerde sik¢a karsilasilan bir durum olan sahip olduklari
becerilerini fazla gérme, is hayatina kars1 yiiksek umutlar besleme gibi durumlar onlarin
beklentilerini artiran faktorlerdir. Ancak zaman iginde gerek kisisel yetersizliklerden
otiirii gerekse is hayatinin olumsuz kosullar1 nedeniyle hayal kirikliklar1 olabilmektedir.
Dolayisiyla kisinin sahip oldugu gergege yakin olmayan beklentiler onun kendine olan
giivenini diistirecek, duygusal yetersizlik yasamasini saglayarak tiikkenmislik yasamasina

neden olabilecektir (Siirgevil Dalkilig, 2014: 83-84).

Son olarak yapilan arastirmalar is hayatindaki kadinlarin erkeklere oranla daha fazla
strese bagli rahatsizlanma yasadiklar1 ve dolayisiyla daha ¢ok yiprandiklarini ortaya
cikarmigtir (Silah, 2005: 171). Kadinin is hayati disinda ailesindeki rolii onun is yiikiinii
artirmaktadir. Bu dogrultuda kadinlarin erkelerden daha ¢ok tilkenmeye yatkin oldugu

sOylenebilir.
2.2.2. Orgiitsel Nedenler

Orgiitler yapilan isin yapisina, kullanilan teknolojiye, ¢evreyle alakali faktorlere, drgiit
tiyelerinin egitim diizeyi ve tecriibelerine, orgiit icindeki gruplara, catismalara, orgiitte
olusan iklime ve diger farkli etmenlere gore tiikenmislige neden olan faktorler gelistirir.
Her orgiitte ortak olabilecek bu nedenlerin yaninda yalnizca orgiitlerin kendi yapisina ve
yapilan isin niteligine bagli olarak da gelisen tiikenmiglik faktorleri bulunmaktadir

(Isikhan, 2010: 38-39).

Bireyin tiikenmisligini artiran orgiitsel nedenlerin basinda is yiikii gelmektedir. Bireye
kapasitesinin iistiinde ve yapabileceginden ¢ok daha fazla is verilmisse, becerisi ve kisisel
ozellikleri yaptig1 isle orantili degilse, kisi asir1 enerji harcayarak gerilim yasar ve
dolayisiyla tiikenmiglik duygusu gelisir. Bunun sonucunda ise yaptig1 ise karsi negatif
diistinceler olusmaya baglar. Burada tiikenmisligi artiran islerin ortak yonii asiri is
yiikiidiir. Cok fazla is yapmak zorunda kalan bireyler aileleriyle yeterli zaman

gecirememekte, dinlenmek ve sosyal olmak i¢in zaman bulamamaktadir. Dolayisiyla bu
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faaliyetleri yapamayan bireyin zaman baskisinin da etkisiyle ruh sagligi bozulur
(Sarikaya, 2007: 27).

Tiikenmislige neden olan bir diger konu ise orgiitteki adalet algisidir. Calisanlar orgiit
icindeki isleyis, gorev dagilimi, 6diil sistemi ve kendilerine nasil davranildigi konusunda
bir yargiya varirlar ve adil bir diizen arayisi icerisine girerler. Bu da orgiite ve yaptigi ise
kars1 bir tutum gelistirmesine neden olur (Cimen, 2018: 262). Yapilan arastirmalar orgiit
icinde degisen adalet algisinin tiikenmisligi de degistirdigini ortaya koymaktadir. Adalet
duygusunda goriilen artigin bireylerin tiikenmisligini azaltabilecegi ve onlarin ise karsi
tutumlarin1 olumlu yonde degistirebilecegini gostermistir. Yine orgiitsel baghiligin da
artmasi sonucu tlikenmisligin azalacagi goriilmiistiir (Meydan, Basim ve Cetin, 2011:

190).

Kontrol alan1 agisindan bakildiginda ise birey ¢alistig1 ortamda islerini etkileyen kararlar
verme Ozgirliigiine sahipse ve mesleki 6zerkligi mevcutsa isinde daha etkili olur. Bu da
onun tikenmislik yasama olasiligin1 azaltir. Bir diger faktor ise iggorenlerin
odiillendirilmesidir. Eger birey calismasiyla orantili olarak maddi, manevi ve sosyal
olarak yeterli derecede Odiillendirilmiyorsa bireyin tilkenmislige karsi savunmasi zayiflar

(Maslach ve Leiter, 1997, 11-12).

Aidiyet acisindan bakilirsa calisanlar arasindaki iliskilerde problem olmasi, genellikle
yapict olmayan iletisim sekillerinin kullanilmasi ve mobbing, isgdrenin tiikenmisligini
artirabilir. Calisanlarin degerleriyle kurumun misyonu ve vizyonun uyusmasi, gorevlerini
yaparken davraniglarinin iyi veya kotii olarak degerlendirilme mekanizmasinin olmamasi,
deger yargilarinin ve goriis farkliliginin hos karsilanmamasi gibi durumlarda ¢alisanlarin

tilkenmisligi artabilir (Kaya Goktepe, 2016: 30).

Isgorenlerin ¢alisirken uzun siirel stresle karsi karsiya kalmalari ve stresle basa
cikabilmek i¢in gerekli olan beceriden yoksun olmalari tiikenmislige neden olan 6nemli
bir faktordiir. Calisilan ortamda strese yol agan durumlarin en 6nemli 6zelligi kisilerarasi
iliskiye dayali olmasidir. Ayrica is ortaminin zorlayici yonii de tiikenmislige neden olan
faktorlerden birisidir. Tiikenmisligi artiric1 faktorleri incelemeye yonelik is yerinde
yapilan deneysel arastirmalar, tiikenmisligin kisisel nedenlerden ¢ok, is kosullarina baglh

olarak daha fazla etkilendigini gostermistir. Tiikenmislik evresine gelmeden Once is
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taleplerinin ve 6nemli goriilen kaynaklarin yetersizligi tilkenmisligi tetikleyebilmektedir

(Isikhan, 2010: 41).

Goriildiigii  tizere oOrglitsel anlamda tiikenmisligi  etkileyebilecek bircok faktor
bulunmaktadir. Ozellikle son donemde insan kavraminin isletmelerde daha biiyiik anlam
kazanmas1 bu faktorlerin daha da dikkatle incelenmesini saglamistir. Ciinkii saglikli
calisma ortami olmayan, kendisine saygi duyulmayan, asir1 yiikleme yapilan ve kisisel
gelisim firsatlarindan yoksun olan birey kendini degersiz hisseder ve ruh hali zamanla
bozulur. Dolayisiyla da bulundugu ortamdan, hayattan ve gevresinden soguyarak

tilkkenmislige dogru yonelir.
2.3. Tiikenmisligin Gostergeleri

Tiikenmislik hali i¢inde olan ¢alisan genel itibariyle kisisel ve mesleki tatminsizlik ile
yorgunluga bagli olarak gelisen karmasik bir duygu durumunun farkinda olur. Zamanla
bu durum daha da yiikselerek yaptig1 isten ve cevresinden uzaklasmaya baslar. Ise kars:
olan isteginde azalma, yasadiklarina kars1 tahammiil seviyesinin diigmesi, kendine kars1
olan giiveninden siiphelenme ve kendi davranigsal kimliginden farkli hareket etme

titkenmisligin ilk gbze ¢arpan belirtileri olarak siniflandirilir (Tutar, 2014: 357).

Tiikenmislik durumu sadece olumsuz duygularin var olmasiyla alakali degil, olumlu
duygularin yokluguyla da iligkilidir. Kendisini isiyle biitiinlestirmis bir bireyin yaptigi is;
isine yonelik yasadig1 heyecanla, iyi yaptig1 zaman isine kars1 duydugu tatminle, beraber
calistig1 insanlarla olan olumlu iliskileriyle ve degerlerinin onun i¢in gurur duyulacak bir
kaynak olmasiyla zenginlesecektir. Bunun gibi pozitif duygular isgorenin ise olan
bagliligin1 ve motivasyonunu yiikseltecektir. Eger yaptig is isgoreni mutlu ediyor ise o
da isini daha i1yi yapabilmek i¢in ¢aba harcayacaktir. Daha yaratict olup yeni ¢oziimler
iiretmek icin hazir olacaktir. Isine ekstra katkilar saglayabilmek icin daha fazla ¢aba sarf

edecektir (Siirgevil Dalkilig, 2014: 28).

Tikenmisligin gostergeleri arastirildiginda ortaya ¢ok fazla faktor ¢ikmaktadir. Bunlari
bireysel gostergeler, psikolojik gostergeler ve davranigsal gostergeler olmak {izere ii¢ ana

baslik etrafinda toplayabiliriz.
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2.3.1. Bireysel Gostergeler

Insan yaratilis itibariyle milkemmel bir uyum icinde calisan sistemlerden meydana
gelmektedir. Bu sistemlerin dogru calismasi sonucu da viicut enerji iiretmektedir. Uretilen
enerji glinliik aktivitelerin yapilmasinda kullanilmaktadir. Ancak gerek ¢cevreden gerekse
bireyin kendine ait nedenlerden dolay1 zamanla enerjileri tiikkenebilmektedir. Bu tiikenisin
sonucunda ise bireyde fiziksel olarak ciddi sikintilar meydana gelmektedir. Bu nedenle
bireysel gostergeleri insan viicudunda fiziksel olarak meydana gelen tepkiler olarak

degerlendirmek de miimkiindiir.

Bireyin yasadig tiikenmisligin sonucunda yorgunluk hissi, enerjisinin diigmesi, bitkinlik,
sik sik bas agrisi, soguk alginligi, uyku durumunda bozukluk, mide ile ilgili rahatsizliklar,
solunumla ilgili sikintilar, kalp ve damar hastaliklar1 ve kilo kayb1 goriilebilmektedir

(Savran, 2012: 4).

Tiikenmislik sonucu enerjisini kaybeden bireyin zamanla viicut direnci de diiser.
Dolayisiyla da viicut hastaliklarla savasabilmek i¢in zayif kalir. Yorgunluk hissinde
artma, uyusukluk ve uykusuzluk gibi durumlar fiziksel yaralanmalara sebebiyet
verebilecegi gibi 6z bakim eksikligi ve temiz gevre temiz yasam algisinda diisiis gibi
belirtiler de kisinin enfeksiyon kapmasina neden olabilmektedir. Bu yiizden kisi her tiirli
riske agik hale gelir. Sik sik yasanan bu durumlan tiikenmisligin bireysel gostergeleri

olarak degerlendirmek miimkiindiir.
2.3.2. Psikolojik Gostergeler

Tiikenmisligin psikolojik gostergeleri bireysel gostergelere nazaran soyut kavramlara
dayalidir. Belirtiler somut olmasa da birey dikkatli sekilde incelendiginde bireyin ruhsal
durumundaki degisikliklerin kolaylikla fark edilebilecek diizeyde oldugu goriiliir. Kimi
zaman asgari diizeyde tepkiler olusturabilen kisi kimi zaman ise asir1 refleksler
sergileyebilir. Nitekim bu asir1 refleks sonucunda da birey kendisine veya ¢evresine geri
doniisii olmayan zararlar verebilir. Bu nedenle tiikkenmisligin psikolojik gostergeleri
olumsuz sonuclar1 6nleyebilmek i¢in son derece dnemlidir. Organizasyonlar bireyi bu

konuda dikkatle takip etmelidir.

Tiikenmisligin psikolojik gdstergelerini depresif duygu durumu, destekten ve glivenden

yoksun hissetme, iimitsizlik, aile iliskilerinde gerilim, tartigmalarda artis yasanmasi,
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kizgin olmak, sabirsiz olmak, huzursuzluk gibi olumsuz duygularda artis olmasi,
nezaketli olma, saygi, sevgi ve arkadaslik gibi olumlu duygularda ise azalma olarak ifade

edebiliriz (Isikhan, 2010: 41).

Yine bireyin duygusal olarak bitkinlik yasamasi, ¢abuk sinirlenmesi, hayal kiriklig:
yasamasi, ¢cokmiis hissetmesi, anksiyete, degersiz oldugunu diisiinmesi, elestirilere karsi
daha c¢ok duyarli olmasi, karar verirken yetersiz olmasi baslica psikolojik gostergeler

icindedir (Savran, 2012: 4).
2.3.3. Davramissal Gostergeler

Tiikenmisligin davranigsal gostergelerinin diger gostergelere oranla bagka insanlar
tarafindan gozlemlenebilmesi daha kolaydir. Bu da tiikkenmisligin ciddi bir boyuta
ulastigim gosterir. icinde yasadig1 karmasik duygular1 uzunca bir siire gizlemeye calisan
birey tiikkenmislik duygusuyla beraber bir manada gizleyemeyecegi kadar huzursuzluk
duymaktadir. Psikolojik olarak ice cekilen birey, iliskilerinde yiizeysel olma, kisisel
manada ayrilmis vaktin negatif olarak harcanmasi, hizmet sundugu bireyden uzaklagsma
gibi davraniglar sergiler. Tiikkenmisligi aile ve arkadas ortamina tagimasi sonucu ise
olumsuz duygu durumu onlarla olana iliskilerini de olumsuz yonde etkileyecektir

(Siirgevil Dalkilig, 2014: 34).

Tiikenen bireyin davranislart arasinda ¢alistigi ortamdaki arkadaslarina ve is ortamina
kars1 slipheli tavir takinma, aile ve sosyal yiikiimliiliiklerini yerine getirmeme, aile
yasantisinda olumsuz davraniglar ve manevi inanglari sorgulamak gibi belirtileri de

ekleyebiliriz (Cimen, 2018: 265).

Genel olarak tiikenmisligin davranigsal gostergeleri cabuk 6fkelenebilme, isinden nefret
etme ve gitmek istememe, ise ge¢ gitmeye baslamak, isle ilgili tatminsizlik yasama,
alinganlik gdsterme, sigara ve alkol kullanmaya baslama, kullaniyor ise artig olmasi,
kendine olan saygisinda ve Ozgiiveninde diisiis, ice kapanarak uzaklasma, sugluluk
hissetme, garesizlik, cabuk aglama, unutkanlik, alayci ve sug¢layici olma, konsantrasyon
giicliigii, degisime kars1 direng gosterme ve sikint1 olarak ifade edilebilir (Giirsimsek ve

Girgin, 2000: 315).
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2.4. Tiikenmislik Siireci

Tiikenmisligin birbiri ardina gelen ve belirlenmesi kolay asamalardan gegtigini ve belirli
stiregler sonucu ortaya ¢iktigini 6ne siiren Edelwich ve Brodsky, tiikkenmisligin gelisim
stireci igindeki asamalar1 idealistik cosku, durgunluk, engelleme ve apati

(duygusuzlasma) seklinde siralamistir (Siirgevil Dalkilig, 2014 39).
2.4.1. Idealistik Cosku

Tikenmisligin ilk evresi olarak adlandirilan bu asama genellikle meslek hayatina yeni
baslamis bireylerde kendini gosteren yiiksek enerji, yliksek beklenti, gelecege dair pozitif
umutlar ve bireyin kariyer hedeflerine ulagmasi i¢in sahip oldugu yiiksek motivasyon
sonucu cosku, heves ve mesleki baghlik duygularini yogun olarak yasadigi asamadir
(Yavuzekinci, 2018: 14).

Bu asamada bireye gore isi onun biitiin hayatidir ve hayati bagkalarina hizmet vermek
tizerine dizayn edilmistir. Hizmet veren birey belirli alanlarda mesleki egitimini
siirdiirmek i¢in 1srarlt istege sahiptir. Birey hizmet sundugu gruplar iizerinde etki
birakmak icin ve daha yetenekli bir sekilde hizmet sunabilmek i¢in gayret gosterir. Bu
gayret sonucu birey 6vgii ve takdir beklerken, ger¢ege yakin olmayan dnyargilar, prensip,
hiikim ve amaglara dayali sorunlarla kars1 karsiya kalir. Dolayisiyla beklentisi
karsilanmayan birey hayal kirikligina ugrar ve tiilkenmigligin ikinci asamasi olan
durgunluk asamasina girmeye baslar. Bu durumun baslangici genellikle ¢aligma hayatinin

ilk bir yilinin sonuna denk gelmektedir (Baysal, 1995: 28).
2.4.2. Durgunluk

Durgunluk doneminde ilk evrede goriilen cosku ve heves kalmamistir. Calisanin
motivasyonu azalmistir. Cosku agamasindan durgunluk asamasina gegen bireyin enerjisi
diiser ve kisinin isi yavaglatma gibi negatif egilimleri olur. Kisi karsilastigi onyargi,
prensip ve hiikiimler gibi sorunlarin pesine diismez. Goreviyle ilgili kisi hayal kirikligina
ugramistir ve beklenti icine girmez. Cabalarinin karsiligini alamayan birey isten sogur.
Dolayisiyla birey spor yapmak, arkadaslariyla veya ailesiyle vakit gecirmek gibi is dis1

baska aktiviteler iizerine yogunlagmaktadir. Tiikkenmisligi konu edinenler bu asamay1
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“yolun sonuna gelme”, “son 6lim” ve “tlinelin sonunda 151k gérememe” gibi climlelerle

ifade etmislerdir (Baysal, 1995: 28-29).
2.4.3. Engelleme

Mesleki gerekliliklerden otiirii bagkalarina yardim ve hizmet eden kisi ¢alisma sistemini,
olumsuz kosullar1 ve bu konuda insanlar1 degistirebilmenin ¢ok zor oldugu diislincesini

benimseyerek yogun bir sekilde engellenmislik duygusu igerisine girer (Savran, 2012: 4)

Engelleme evresindeki birey artik meslegiyle alakali karar verme siirecine girmistir. Isini
stirdiiriip siirdiirmeyecegi konusunda sorgulamalar yapan birey 6nceki evrelerde ¢alisma
kosullarini sorgularken bu evrede direk isin kendisiyle alakali kaygilar yasamaktadir.
Yine bu evrede bireyde giigsiizliik goriilmektedir. Ozellikle galistig ortamin otoritesi

yiiksek olan bireylerde tiikkenmislik seviyesi daha yiiksektir (Girgin, 1995: 20).

Bu donemde birey uyum saglamaya yonelik tiim savunma sistemlerini devreye soksa bile
yetersiz kalmaktadir. Daha ¢ok ortaya uyumu bozan savunmalar ¢ikmaktadir. Bireyin
karsilastig1 sorunlarla basa ¢ikabilmesi daha da zorlasir ve tiikenmisligi artarak duygu,
davranig ve fiziki sorunlar bas gosterir. Kisi siddetli 6fke, asir1 tepki verme, silipheci
davranma gibi sorunlarin yaninda uyku, istah, solunum ve mide gibi saglik problemleri

yasar (Cimen, 2018: 265).

2.4.4. Apati (Duygusuzlasma)

Duygusuzlasma, ilgisizlesme ve umursamama olarak belirtilen apati, kiginin hayatin akisi
icerisinde bireysel ve sosyal olarak yapti§i, bir amacit olup anlam ifade eden
eylemlerinden vazgegmesidir (Bing6l, 2016: 45). Birey bu donemde inancin1 kaybederek
duygusal bir kopma yasar. Kisi mevcut durumu kabullenmis ve artik psikolojik olarak
kendini soyutlamistir (Kaya Goktepe, 2016: 55).

Bu donemde kisi rutin olarak yaptiklariin disina ¢ikmaz. Siirekli yaptigi isten yakinir ve
ise ge¢ gelmeler yasanmaya baslanir. Kisinin saghik durumuna bagli olarak rapor
talepleri, istifalar, hizmet alan kisilere kars1 ilgisizlik ve gorevini gerektigi gibi yerine

getirmeme durumlart siklikla yasanir. Bu asamalar da dikkat ¢ekilmesi gereken 6nemli
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noktalardan biri, bu evrelerin belli bir sirasi olmadigidir. Umursamama evrelerin

sonuncusu gibi belirtilse de bazen ilk goriilen evre olabilmektedir (Cimen, 2018: 266).
2.5. Tiikenmislik Yaklasimlari

Tiikenmislik kavrami farkli zaman araliklarinda birgok farkli arastirmaci tarafindan ele
almarak literatiire  kazandirilmistir.  Arastirmacilarin = kendi  bakis  agilartyla
degerlendirdikleri kavram, ge¢cmisten giliniimilize gelistirilerek cesitli yaklagimlar adi
altinda karsimiza ¢ikmaktadir. Calismanin bu kisminda literatiire kazandirilan; Perlman
ve Hartman Tiikenmiglik Yaklagimi, Cherniss Tiikenmislik Yaklasimi, Pines
Tiikenmisglik Yaklasimi, Meier Tiikenmislik Yaklasimi, Maslach Tiikenmislik Yaklasimi

ve son olarak Oldenburg Tiikenmislik Yaklasimi incelenmektedir.
2.5.1. Perlman ve Hartman Tiikenmislik Yaklasimi

Tiikenmisglik ile ilgili arastirmalari inceleyip kendi sentezini yapan Perlman ve Hartman’a
gore tiikenmislik, kroniklesmis duygusal strese karst verilen fiziksel, duygusal ve
davranigsal olmak iizere ii¢ faktorden olusan bir cevap niteligindedir. Yazarlar,
titkenmislik sonucu ortaya ¢ikan birey ve orglitle alakali degiskenleri ifade etmektedir.
Bu yaklasim bireye ait kisisel degiskenler ve c¢evresinden kaynaklanan degiskenler

tizerinde duran algisal bir modeldir (Sarikaya, 2007: 36).

Bu yaklasima gore bireyler stres yasadiklarinda strese karsi tepki gelistirirler ve bu tepki
etkili olsun veya olmasin siire¢ belli asamalardan itibaren tekrar devam eder. Bu

yaklagima gore tilkkenmisligin dort asamasi bulunmaktadir (Baysal, 1995: 30):

e Birinci agamada durumun strese gotiirme derecesi belirlenmektedir. Buna neden
olan iki temel durum vardir. ilk olarak bireyin becerileri drgiitsel beklentileri
karsilayamayacak diizeyde olabilir. Ya da bireyin yaptig1 is onun beklentileri,
ihtiyag ve degerleriyle drtiismeyebilir. Ozetle bu asamada stresin derecesini birey

ve Orgiit arasinda olusan uyumsuzluk belirlemektedir.

e Ikinci asamada ise bireyin algilamis oldugu stres diizeyi ifade edilmektedir. Strese
neden olan birgok durum vardir. Ancak bu durumlarin hepsi bireyin kendini stres

altinda hissetmesine yol agmaz. Ik asamadan bu asamaya gegmek rol ve orgiit
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degiskenlerine bagli olmasinin yaninda, bireyin kisilik yapisi ve “background”

ozelligine de baghdir.

o Uciincii asama ise strese verilen ii¢ temel tepkiyi igerir. Bunlar fizyolojik tepkiler,
duyussal / bilissel tepkiler ve davranissal tepkilerdir. Bu tepkilerin ortaya

cikmasinda farkli kisisel ve orgiitsel degiskenlerin varligi etkili olmaktadir.

e Dordiincii ve son asamay1 strese verilen tepki sonucu meydan gelen durumlar
olusturmaktadir. Bireyin isini yapmasinda ve is doyumunda degisiklikler
olabilecek ve psikolojik ve fiziksel rahatsizliklar sonucu birey is birakma ya da
isten atilma durumlartyla karsilagacaktir. Kronik duygusal stres yasamasi sonucu

ise kisi tilkenmisligi yasayabilecektir.

Perlman ve Hartmanin tikenmiglige dair dort asamali yaklagimia ragmen bazi
arastirmacilara gore o yillarda tiikenmisligin hala tam anlasilmadigi ve formiile

edilmedigi goriisii de One siiriilmiistiir (Baysal, 1995: 32)
2.5.2. Cherniss Tiikenmislik Yaklasim

Tiikenmislik kavramini inceleyen arastirmacilardan Cary Cherniss 1980 yilinda 6ne
siirdligli yaklagiminda tiikkenmisligi, bireyin yasadigi yogun stres ve tatminsizlige tepki
olarak psikolojik agidan isinden sogumasi seklinde ifade etmistir. Is stresiyle paralel
olarak gilidiiye dayal1, duygu, tutum ve davraniglarda degisiklik yapan tiim durumlarin
birlesimine esit bir baskinin oldugu ve bu baskinin gegici bir yorgunluk veya isinde
zorlanma olarak ifade edilemeyecegini belirtmistir (Avsaroglu, Deniz ve Kahraman,
2005: 116).

Stres, taleplerin ¢cok fazla olmasi ve bireyin basa ¢ikma kaynaklarinin iistiinde olmasiyla
ortaya ¢ikar. Bireyin bir isi belirli bir siirede bitirmesinin istenmesi gibi talepler bireyin
cevresinden gelebilir veya bireyin ¢alismaya devam ederken bir yandan da egitimini
devam ettirmesi gibi talebi bireyin kendisi de yaratabilir. Ayn1 sekilde basa ¢ikma
kaynaklart uygun ¢aligma sartlar1 gibi ¢evresel olabilecegi gibi bireyin bilgi, becerisi ve

giidiisti gibi de kisisel olabilir (Yildirim, 1996: 4).

Bu yaklagima gore taleplerin kaynaklari asmasi durumunda stres yasayan birey ilk once

strese neden olan kaynagi ortadan kaldirmay1 seger. Birey bu sekilde strese neden olan
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kaynagi ortadan kaldiramazsa ikinci bir yolu dener ve egzersiz yaparak ya da meditasyon
gibi stresle bas edebilme yontemlerine bagvurur. Bu sekilde de rahatlayamayan birey isle
olan psikolojik iliskisini keserek duygusal yiikiinii hafifletmeye ¢alisir (Konakay, 2010:
92).

2.5.3. Pines Tiikenmislik Yaklasim

Bu yaklasimda tiikenmislik, bireyleri duygusal manada devamli tiiketen ortamlarin
bireylerde duygusal, fiziksel ve zihinsel yonden bitkinlik yaratmasi seklinde ifade
edilmektedir (Pines ve Aronson, 1988: 9).

Yaklasima gore fiziksel bitkinlik durumu bireyin enerjisinin diismesi, siirekli yorgunluk
ve glicsiizliik seklinde kendini gostermektedir. Duygusal bitkinlik durumu ise bireyin
kendini ¢aresiz, umutsuz, kapana kisilmis ve aldanmis hissetmesi seklinde goriilmektedir.
Son olarak yaklasimin zihinsel bitkinlik durumu bireyin kendine bakiginin, diger
insanlara kars1 tutumlarinin, hayata bakis agisinin ve isi hakkindaki diisiincelerinin

negatif yonde olmasi seklinde ifade edilmektedir (Pines ve Aronson, 1988: 12-13).

Pines yaklasiminda tiikenmislige neden olan ana faktériin bireyleri duygusal manada
stirekli baski altina alan ig ortamlarinin oldugu ileri siirilmektedir. Burada bireyin
motivasyonu Onemli olmaktadir. Motivasyonu yiiksek olan bireyler ¢alistiklar
ortamlarda kendilerini duygusal manada baski altina alinmis hissettiklerinde tiikenmislik
yasamalar1 kaginilmaz olmaktadir. Stresin fazla oldugu, destek ve 6diil vermenin diigiik
oldugu 15 ortamlarinda motivasyonu yiiksek olan birey basar1 saglayabilecegi ¢evreden
ve firsatlardan zamanla uzaklagsmaktadirlar. Hayatlarini basari tizerine odaklamais bireyler
icin tilkenmiglige gotliren basarisizlik hayal kirikligi olarak algilanir. Bireyin
motivasyonunu zamanla azaltan tiikenmislik is birakmalara ve hatta meslekten

ayrilmalara kadar agir sonuglar dogurabilir (Stirgevil Dalkilig, 2014: 44).
2.5.4. Meier Tiikenmislik Yaklasim

Meier’in yaklagimina gore tiikenmislik; bireyin isle alakali olumlu pekistirici
beklentisiniz az, ceza beklentisinin ise ¢ok fazla oldugu, mevcut pekistiricileri kontrol
edebilme beklentisinin diisiik oldugu ve bu pekistiricileri kontrol edebilmek i¢in gerekli

kisisel yeterlilik beklentisinin diisiik oldugu yasantilardir. Bu yaklasima gore Ozetle
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tilkenmislik, tekrarlayan is yasantilari sonucu gelisen durumlar olarak ifade edilebilir
(Meier, 1984, 211).

Meier yaklagiminin temeli Bandura’nin “self-efficacy” yani benlik etkisi veya 6z

yeterlilik modeline dayanmaktadir. Ona gore yaklasimin dort 6gesi bulunmaktadir.

(Baysal, 1995: 25-27):

Pekistirme Beklentileri; kisinin is hayatindaki sonug¢larin onun amaglarini
karsilamasiyla alakali bir durumdur. Ancak sonuclar bireylerin yiikledikleri
anlam ve degerlere gore degisebilir. Ornek olarak bir 6gretmenin smifinda soru
soran Ogrenciler istemesi ve bir diger 6gretmeninde sessiz olan dgrenciler istemesi
onlar i¢in anlamli olabilir. Her iki 6gretmen de istedikleri sonugla karsi karsiya
kaldiginda memnuniyet duyarlar. Ancak sonuglar yer degistirdiginde her iki
o0gretmen de memnuniyetsizlik i¢cinde olur. Yani kisinin pekistirme beklentileri

bir sekilde gerceklesmiyorsa kisi memnun olmaz ve bu da tiikenmislige yol acar.

Sonu¢ Beklentileri; bu 6ge davranis betimlemelerini ifade etmektedir. Yani
bireyin arzu ettigi sonuca ulagmak icin sergilemesi gereken davranislarla alakali

betimlemelerdir.

Yeterli Olma Beklentileri; bu 6ge ise istenilen sonuglari ulastiracak davranislar
yapabilmek i¢in sahip olunan kisisel yeterliligi ifade etmektedir. Bandura’ya gore
sonu¢ ve yeterlilik beklentileri arasindaki fark, bilmek ve yapmak arasindaki
farktir. Istenilen isi yapmak icin gereken kisisel yeterlilige sahip olmadigimi

diisiinen birey tiikkenmislik yasayabilmektedir.

Baglamsal Isleme Siireci; dordiincii ve son 6ge olan baglamsal isleme modeli bu
Ogelerden en yaygin olanmidir. Bu 6ge kisinin sosyal ¢evresini, orgiitsel yapisini,
inanglarint ve 6grenme stillerini islemesi ya da anlamlandirmasi olarak ifade
edilebilir. Model kisinin is ¢evresi hakkinda ne diisiindiigii ne hissettigi ve nasil
davrandiginin yaninda Ogrenme stili ve inaniglar gibi tiikenmislige neden

olabilecek etkenlerin rolini incelmektedir.
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2.5.5. Maslach Tiikenmislik Yaklasimi

Literatiirde en yaygin kullanilan yaklagim olan Maslach yaklasimi ¢ok boyutlu veya ii¢
boyutlu yaklasim olarak da bilinmektedir. Bu yaklasima gore tiikenmislik, isinin bir
geregi olarak insanlarla yiiz ylize ¢alisan bireylerde ortaya ¢ikan bitkinlik, siirekli yorgun
olma, caresiz ve umutsuz hissetmenin yaninda isine, insanlara ve hayata karst olumsuz
tutumlari i¢eren fiziksel ve zihinsel bir sendrom olarak ifade edilmistir. Yaklasim {i¢
boyut seklinde siralanmistir. Bu boyutlar duygusal tiikkenme, duyarsizlagsma ve kisisel
basarida diisme hissi olarak isimlendirilmistir (Izgar, 2012: 129-130).

[k boyut olan duygusal tilkenme, bireyin enerjisinde azalma ve duygusal kaynaklarmin
bittigi hissine kapilmasi sonucu olugur. Bu boyutta siirekli yorgunluk ve bitkinlik hali
mevcuttur. Ikinci boyut olan duyarsizlasma ise ¢alisanlarin hizmet sundugu kisilere insan
gibi degil birer nesneymis gibi davranmasi seklindedir. Bu boyutta birey isine sadece
mekanik olarak devam eder (Kaya Goktepe, 2016: 56). Son boyut olan kisisel basarida
diisme hissinde bireyin kendisiyle alakali diisiincelerinin olumsuz yonde olmasiyla
kendini gosterir. Is ve is icin etkilesimde oldugu kisilere bagl olarak yeterlilik ve basar
duygular1 zamanla azalir. Birey isinde herhangi bir ilerleme kaydedemedigini aksine git
gide geriledigini diisiiniir. Bu yiizden kendini suclar ve ¢abasinin bosa gittigini diisiiniir
(Cordes ve Dougherty, 1993: 623).

2.5.6. Oldenburg Tiikenmislik Yaklasim

Yaygin olarak kullanilan Maslach yaklagiminin duyarsizlasma alt 6l¢egindeki smirl
tutarhilik, 6gelerin tek tarafli ifade edilmesi ve insana yonelik hizmet meslekleriyle
kisitlama icermesi nedeniyle bu Olgege alternatif olarak Demerouti ve Ebbinghaus
Oldenburg Tiikenmislik Olgegini hazirlamislardir. Olgek hizmet sektdrii disinda farkli
meslek gruplarinda da kullanilmak iizere gelistirilmistir. Tiikenme ve isten ayrilma olmak
tizere iki alt boyut igerir. Dogrudan insanlarla ¢alismaya bagvurmayan 6lgek hem negatif
hem de pozitif 6geleri igerir. Bu yiizden tiikenmislikle alakali 6geler geneldir. Maslach
Olcegindeki gibi hizmet alicilariyla duygusal olarak zorlayici iletisimlere deginmez

(Demerouti ve digerleri, 2000: 455).

Oldenburg yaklasiminda tiikkenmisligin alt boyutu, uzun siiren islerin iggérende fiziksel

duygusal ve bilissel gerginlikler ortaya ¢ikarmasi olarak ifade edilmistir. Isten ayrilma
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veya uzaklagma alt boyutu ise isin i¢erdigi durumlardan veya isin kendisinden tamamen
uzaklagsmadir. Ayrica isten uzaklagma ve ise duyulan ilgiyle meslege devam etme istegi
arasindaki iliski de degerlendirilmektedir. Tiikenmislik boyutu psikolojik olarak yorulma
ile iligkilendirilirken, isten ayrilma boyutu da is tatmini ile iliskilendirilmistir (Demerouti,
Mostert ve Bakker, 2010: 215, Cetin, 2015: 78).

Maslach yaklasiminda duyarsizlasma, bireyin kendini hizmet sundugu kisilerden
uzaklagtirmast ve onlara yonelik alayci tutumlar gelistirmesi anlamina gelirken
Oldenburg yaklagimindaki ayrilma bireyin iginden uzaklagmasi ve calisma nesnesine
veya calismanin igerigiyle alakali olumsuz tutumlari isaret eder. Bunlardan en az biri
genel olarak vardir. Burada yapilan kavramsallastirmada duyarsizlasma sadece bir

ayrilma sekli olarak ifade edilmistir (Demerouti ve digerleri, 2000: 455).
2.6. Tiikkenmisligin Sonuclari

Tiikenmisligin meydana getirdigi sonuglar bireysel ve Orgiitsel olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu sonuglar kisiler arasi iligkilerde kendini gosterir. Fiziksel ve psikoljik
olarak bireyde sorunlara yol agar (Cordes ve Dougherty, 1993: 632).

Tiikenmislik yasayan bireylerde uykusuzluk, yorgunluk, istahsizlik, bas agrilari, sindirim
giicliikleri gibi fiziksel rahatsizliklar ve depresyon c¢aresiz hissetme, kaygi duyma,
kendine olan saygida azalma, alinganlik gosterme gibi duygusal rahatsizliklara siklikla
rastlanmaktadir (Torun, 1995: 26). Tiikkenmislik sendromu icinde olan birey yasadigi
sikintilart azaltabilmek i¢in alkol, tiitiin, uyusturucu maddeler veya sakinlestirici ilaglar

kullanmaya baslar ve zamanla bu ilaglara bagimli hale gelir (Izgar, 2012: 135).

Tiikenmislik sendromu yasayan bireyler psikolojik agidan i¢e doniik karakter sergilerler.
Boyle bireylerin sosyal iliskilerinde duraganlik gerileme ve azalma goézlenir. Bireyin
psikolojik olarak kendini geri ¢ekmesi; iliski icinde oldugu insanlarla veya yoneticilerle
yiizeysel iletisim kurma ve zamanla onlardan uzaklasma seklinde goriiliir (Ozgiiven,
2003: 240).

Birey tiikkenmislik sonucu ¢evresinden etkilenir. I¢inde bulundugu drgiitsel kosullar onun
icin kesinlikle rahatsiz edici diizeydedir. Bu ortamda ise kisi diisiik performans gosterir
ve mantiksal tepki olarak geri ¢ekilir. Geri ¢cekilmeyle beraber birey ise ge¢ gelmek, uzun

molalar almak ve calisma alanlarindan uzak durmak gibi davranislar sergiler. Yine
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tikenmis bireyin calisma ortamindaki diger arkadaslarina alayci davranip huzursuzluk
¢ikarmast durumunda onlarin da motivasyonunun diismesine sebep olur (Kaya Goktepe,
2016, 35-36). Tiikenmislik, is hayatinin kalitesi lizerinde olumsuz etkisi olan davraniglara
yol agtig1 gibi, ayn1 zamanda aile hayatinin kalitesinin diismesine neden olan davranislara
da yol acabilir. Is ve aile ortamindaki ayrimi yapmakta zorlanmaya baslayan birey
zamanla aile fertlerine kars1 duyarl bir sekilde davranamaz. Onlara karst mesafeli bir

tutum sergilemeye baslar (Jackson ve Schuler, 1983: 62).

Calisan bireylerin islerinin bir geregi olarak c¢ok sayida insanla ilgilenmesi, onlarin
duygusal manada tiikenme ihtimallerini de artirmaktadir. Duygusal olarak tiikenen birey
insanlarin sorunlari tizerinde ¢ok fazla galistigi zaman onlara karsi negatif bakis agilari
gelistirebilmektedir. Dolayisiyla da hizmet sundugu insanlara kars1 diisiincesiz, ilgisiz,
kaba ve saygisiz olabilmekte, onlar1 birer nesne gibi gorebilmektedir (Sarikaya, 2007:

42).

Tiikenmisligin en belirgin etkisi bireyin is performansindaki azalmadir. Tiikenen
bireylerin motivasyonlar diiser, islerinden sogur, islerini umursamazlar ve zamanla daha
kotii is yapmaya baslarlar. Isin sonuclariyla ilgilenmeyen bireylerin daha yaratic1 veya
daha basarili olmak gibi bir kaygisi yoktur. Artik ¢aba gOstermekten vazgecmis
durumdadirlar. Sonug¢ olarak mesleki basarilarinda diisiis yasanmaktadir. Onlarin bu
diisiistine paralel olarak orgiitsel basarida da diisiis yasanmaktadir. Bir diger 6nemli konu
ise tilkenmis bireyin kendine olan saygisi ve gelisimi i¢in c¢aba sarf etme istegindeki

azalmadir (Yener, 2018: 94).

Tiikenmisligin neden oldugu sorunlardan bir digeri ise dikkat daginikligidir. Dikkatlerini
isine veya belirli bir ugrasa veremeyen bireylerin yaptig1 isin ¢iktisinda kalite olarak
diisiisler meydana gelebilmektedir. Hatta dikkat daginiklig: tiikenen bireyler igin hayati
tehlike arz edebilmektedir. Dikkati dagilmis bireyin is ortaminda istenmeyen kazalar ve
yaralanmalar yasamasi olasidir (Siirgevil Dalkilig, 2014: 142). Bu sonuglar orgiitsel
manada da olumsuz durumlara sebebiyet verir. Isletme kalitesiz is sonucu maddi kayiplar
yasamasinin yaninda ig giicii kaybina da ugramis olur Yasanan kayiplar motivasyonlarini
azaltarak ise olan gliven ve bagliliklarin1 azaltabilir. Ayrica tiikenmislik sonucu dikkat

daginiklig1, motivasyon eksikligi ve ilgisizlik gibi durumlar yasayan ¢alisanlara bagh
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olarak isletmeler miisteri memnuniyeti saglamakta sikint1 yasarlar (Maslach ve Jackson,
1981: 100).

2.7. Tiikenmislikle Basa Cikma Yontemleri

Tiikenmislikle basa c¢ikilabilmek ve tiikkenmisligi ortadan kaldirmak icin Oncelikle
arkasinda olan sebeplerin tanimlanmasi gerekmektedir. Tiikenmisligi azaltmak i¢in iki
temel olgu cok 6nemlidir. Birincisi bireyin yasadig tiikenmisligi kabul etmesi ve farkinda
olmasi, ikincisi bu durumu degistirebilecek etkin basa ¢ikma yontemlerini sergilemede
istekli bir sekilde caba gostermesidir. Basa ¢ikma yontemleri genelde is ortaminda ve isin
disinda yapilabilecek hareketleri ve kurallari i¢erir. Bunlar egzersizler, beslenme diizeni,
uyku diizeni, sosyal aktiviteler, meditasyon, sosyal yonden destek, 6diil verme ve yakin
iliskide oldugu bireylerin destegini kapsayan aktiviteler seklinde siralanabilir (Ozgiiven,

2003: 244).

Tiikenmislikle basa ¢ikmada birey Oncelikli olarak problem c¢ozme, karar verme ve
olaylara bakis agis1 gibi kendine dair biligsel olgulart degistirmek zorundadir. Meslegi ve
isiyle alakali beklentileri bulundugu kosullara uygun ve gergek¢i olmalidir. Birey
algilarini ve diislincelerini netlestirmelidir. Birey iletisim ve strateji taktiklerini 6grenme
konusunda desteklenerek daha kolay bas etme imkani saglanmalidir. Spor yapmak ve
miizikle ilgilenmek gibi sosyal aktivitelere birey yonlendirilerek hem tiikenmislik yaratan
ortamdan uzaklagsmis olmasi saglanir hem de farkli ortamlara katilimi saglanmis olur.
Bunlarin yaninda tiilkenmis bireyin i ortami renk, sekil gibi fiziksel degisimlere

sokularak daha iyi hale getirilmelidir (Girgin, 1995: 21).

Basa ¢ikma yontemleri i¢inde etkili olan bagka bir alternatif de bireyin akrani olan diger
kisilerin destegidir. Kisi gii¢lii bir stres ve tilkenmislik yasarken, akranlar1 bireyi bu
sikintili ortamdan ¢ekerek, onu rahatlatarak ve ona destek olarak stresinin azalmasini
saglayabilirler. I¢cinde bulundugu duruma farkli bakis acilar1 getirerek veya onu
bilgilendirerek stresinin azalmasina yardim edebilirler. Akranlari i¢inde bulunulan stresli
ortama normal tepkilerin nasil verilmesi konusunda kendi yasantilarindan Ornekler
vererek sosyal karsilagtirma imkani sunarlar. Akranlariyla yapmis oldugu bu paylasim

kisinin sorumluluk kazanmasina yardimeci olur ve kisi kendini daha az izole olmusg
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hisseder. Akranlar bireye hizmet sundugu kitlenin veremedigi olumlu geribildirimi

saglarlar (Baysal, 1995: 49).

Tiikenmiglikle orgiitsel olarak basa ¢ikma yontemlerini Cimen (2018: 270-271) uygun
calisma ortaminin olusturulmasi, uygun ise alim, ise uyumun saglanmasi, dayanisma
ortaminin saglanmasi, etkin iletisim, etkili karar verme siireci, refah ortaminin saglanmasi
ve gii¢lii bir liderlik modeli olusturarak bunun siirdiiriilmesi olarak ifade ederken; bunlara
ek olarak Siirgevil Dalkilic (2014: 185-209) yonetim ve Orgiit gelistirme, personelin
giiclendirilmesini saglama, katilimli yonetim, isi zenginlestirme, kariyer danismanligi,
catigma yOnetimi, sosyal destek, c¢evre sartlarinin 1iyilestirilmesi, performans

degerlendirme ve egitim programlar1 diizenleme olarak ifade etmektedir.

Sonug olarak tiikenmislikle basa ¢ikabilmek biitlinciil bir yaklasim gerektirir. Tiikenen
birey mevcut olumsuz durumunun farkindaligi konusunda gevresi, ailesi ve is arkadaslart
tarafindan desteklenirken orgiitsel olarak da gerek kosullar degistirilerek gerekse egitici
destek saglanarak siireci hizli atlatmasi saglanmalidir. Bu durumda olan bireye tatil
yapma imkan1 saglanarak rahatlamas1 ve kafasini bosaltarak hayata odaklanabilme firsati
verilmelidir. Tiim bu basa ¢ikma yontemleriyle beraber orgiitler tikenmislik durumunun
ortaya c¢ikmamasi i¢in Oncelikli olarak onleyici stratejiler gelistirerek tiikenmislik
durumuna baslamadan miidahale edebilirler. Bu sayede tiikenme orani en alt seviyeye
¢ekilmis olur. Ayrica modern ¢agin en biiylik sikintilarindan biri olan tiikketim kiiltiiriiniin
aksine bireyler {liretebilecekleri alanlara yonlendirilerek motive olmalari, topluma katki
saglamanin  mutlulugunu  hissetmeleri  tikenme yasamalarm1 = Onleyici etk

saglayabilecektir.
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BOLUM 3: ARASTIRMANIN YONTEMI

Calismamizin tiglincii bolimiinde arastirmanin yontemini i¢eren; arastirmanin amaci,
evren ve Orneklemi, veri toplama araci, veri toplama siireci, arastirma modeli ve
hipotezleri, verilerin analizinde kullanilan yontemler, arastirmanin kisitlari ile 6l¢egin

gecerliligi ve giivenilirligi kisimlart agiklanacaktir.
3.1. Arastirmanin Amaci

Tikenmislik sendromu yogun bir sekilde insanlarla ugrasan meslek gruplarinda
goriilmektedir. Bu meslek gruplari arasinda 6nde gelenlerden biri de saglik caligsanlaridir.
Bu sebeple c¢alisma saglik calisanlari {izerinde yapilmak iizere planlanmistir.
Arastirmanin amaci, bir kamu hastanesinde gdrev yapan saglik calisanlarinin
yOneticilerinin transformasyonel liderlik davranisi algilari ile tiikenmislik diizeyleri

arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir.
3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Calismanin evrenini Kocaeli Gebze ilgesinde bulunan bir kamu hastanesinde calisan,
hekimler, saglik lisansiyerleri, hemsireler, saglik teknisyenleri/teknikerleri, ebeler, idari
personel, yardimct personel, veri giris elemanlar1 ve diger bashigi adi altinda teknik
hizmetler ve giivenlik hizmetleri olusturmaktadir. Calismanin alan aragtirmasi 10 Eyliil —
10 Ekim 2018 tarihleri arasinda yapilmis olup, bu dénemde s6z konusu meslek
gruplarindan calisan toplam personel sayisi 787 kisidir. Calismada basit rastgele
ornekleme yontemi kullanilmis olup; 6rneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde asagidaki

formiilden yararlanilmistir (Karagoz, 2014: 152; Bal, 2001: 113-114).
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N>|<p>|<q>|<Z2
1
[(N=1) 2]+ (p*q *Z?)

n =

787 % 0,5 * 0,5 * 1,962
[(787 — 1) = 0,052] + (0,5 * 0,5 * 1,962)

n =

_ 7558348 258,28 = 258
XY T B

Formiile gore minimum Orneklem biylkligli 258 bulunmustur. Calismada 310
calisandan veri toplanmis; eksiklikler sebebiyle 9 anket kullanilamamais olup; 301 analize

uygun anketten elde edilen veriler ¢calismada kullanilmustir.
3.3. Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplama araci olarak iki farkli 6lgek ve katilimeilarin sosyo-demografik
ozelliklerinden olusan bir anket formu kullanilmistir (Ek-1). Calismayla ilgili alan
arastirmasi yapilmadan 6nce Sakarya Universitesi Etik Kurul Baskanligi’ndan ¢alismanin
etik kurallara uygun olduguna dair rapor alinmistir. (Ek-2). Anket formunun ayrintisi

asagida verilmistir:

Sosyo-Demografik Bilgiler: Katilimeilarin cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari, egitim

durumlari, meslegi ve toplam calisma siirelerini sorgulayan alti1 sorudan olusmaktadir.

Transformasyonel — Liderlik  Olgegi: Calismada  katilimcilarin  yoneticilerinin
transformasyonel liderlik algilarin1 6lgmek icin Podsakoff ve arkadaslar1 (1990)
tarafindan gelistirilerek gecerlilik ve giivenirlik analizleri yapilan 22 ifadenin 6 boyut
altinda toplandig1 transformasyonel liderlik 6l¢egi kullanilmistir. Boyutlar, bir vizyon

aciklama (2, 4, 11, 16 ve 18. ifadeler), paylasilan grup amagclarini tesvik etme (6, 8, 10 ve

! Formiilde;

N = Evren

n = Orneklem sayisi

p = Evren i¢inde ilgilendigimiz 6zelligin goriilme sikligi (0,50 alinmustir)

q = Evren i¢inde ilgilendigimiz 6zelligin goriilmeme siklig1 (1-p)

Z = Giliven diizeyine gore standart deger (normal dagilim tablolarindan bulunur %95 i¢in 1,96)

t = G6z yumulabilir yanilgi (0,05 alinmustir)
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20. ifadeler), uygun model olusturma (9, 19 ve 22. ifadeler), yiiksek performans beklentisi
(5, 17 ve 21. ifadeler), bireysellestirilmis destek (7, 12, 14 ve 15. ifadeler) ve entelektiiel
uyarim (1, 3 ve 13. ifadeler) boyutlarindan olusmaktadir. Olgekte 7 ve 15. ifadeler

olumsuz anlam igerdiginden ters kodlanarak analizleri yapilmistir.

Podsakoff ve arkadaslar1 (1990) 6l¢egin boyutlarinin Cronbach’s alpha degerlerini 0,80
(yiiksek performans beklentisi) ile 0,90 (bireysellestirilmis destek) arasinda rapor

etmistir.

Oldenburg (OLBI) Tiikenmislik Olgegi: Olgek, Demerouti ve Ebbinghaus tarafindan
gelistirilmis olup, 8 maddelik tiikkenme alt boyutu ve 8 maddelik isten uzaklagsma alt
boyutundan olusmaktadir. Orijinal versiyonu Almanca olarak gelistirilen (Demerouti ve
Nachreiner, 1998) o6lcegin Ingilizce gecerlilik ve giivenirligi ilk defa 2005 yilinda
Halbesleben ve Demerouti (2005: 210) tarafindan yapilmis olup; Tiirk¢e uyarlamasi
Seker (2011) tarafindan gergeklestirilmistir. Olgekte bulunan 2, 4, 5, 8, 10, 12, 14 ve 16
numarali sorular tiikenme boyutunu, 1, 3, 6, 7, 9, 11, 13 ve 15 numarali sorular ise isten
uzaklasma boyutunu ifade etmektedir. Olcegin her boyutu 4 negatif ve 4 pozitif ifadeden
olusmaktadir (1, 5, 7, 10, 13, 14, 15 ve 16. ifadeler). Negatif ifadeler ters c¢evrildikten

sonra analizler yapilmistir.

Iki 6lcekte de calisanlarin her bir ifadeye ne derece katildigini belirlemek icin (1)
Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum ve (5)

Kesinlikle katiliyorum seceneklerinden olusan besli Likert 6l¢cegi kullanilmistir.
3.4. Veri Toplama Siireci

Veriler toplanirken Kocaeli Il Saglik Miidiirliigii’niin arastirma izni i¢in belirledigi esaslar
takip edilmistir. Bu baglamda oncelikle arastirmanin yapilacagi Kocaeli Gebze Fatih
Devlet Hastanesi Bashekimliginden izin belgesi almmistir. Sonrasinda ise bu izin
belgesiyle beraber Il Saglik Miidiirliigiiniin istedigi diger belgeler de tamamlanarak
basvuru yapilmistir. Anketler bagvurusunun uygun goriilmesinden sonra 10 Eyliil-10
Ekim 2018 tarihleri arasinda 500 adet olmak iizere kurumda dagitilmaya baslanmistir.
Dagitilan anketlerden 310 tanesinin doldurulmus sekilde geri doniisii saglanabilmistir.

Geri doniisii saglanan anketlerden 9 tanesi eksik oldugu i¢in ¢calismada kullanilmamastir.
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3.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirmanin amaci 1990°dan beri siirekli degisim igerisinde olan Tiirk Saglik Sisteminde
yoneticilerin transformasyonel liderlik 6zelliklerinin, degisime bagli olarak tiikenmeleri
beklenen saglik ¢alisanlarinin tiikkenmislik diizeyleri lizerindeki etkisini ortaya koymaktir.
Bu amag¢ dogrultusunda Sekil 1’de goriilen arastirma modeli gelistirilmis olup, modele

uygun olarak gelistirilen hipotezler de asagida siralanmustir.

Sosyo-
Demografik
Ozellikler

Tiikenmislik

) (
ﬂransformasyonel Liderlb<_ _____ H oo N
Tiik
K Bir vizyon aciklama \ H, [o iikenme ]
\S

e Isten uzaklasma
e Paylasilan grup
amaglarini tesvik etme

e Uygun model olusturma Olcek:

. Yiiksek_ p_erformans —  EtKi
beklentisi _

e Bireysellestirilmis destek <« = lliski

x Entelektiiel uyarim / ..... Fark

Sekil 1: Calismanin Modeli

Yukaridaki modele uygun olarak asagidaki hipotezler gelistirilmistir.
Hi. Transformasyonel liderlik ile tiikenmislik arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hz2. Transformasyonel liderlik uygulamalarinin tiikenmislik iizerinde anlamli etkisi

bulunmaktadir.

Hs. Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore yoneticilerin transformasyonel

liderlik davranislarini algilamalarinda anlamli farklilik vardir.

Ha. Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore tiikenmislik diizeylerinde anlaml

farklilik vardir.

50



3.6. Verilerin Analizinde Kullanilan Yontemler

Calisma verilerinin analizinde IBM SPSS Statistics 22 programindan yararlanilarak
tanimlayici istatistiksel yontemler, korelasyon analizi, regresyon analizi, bagimsiz
orneklerde t testi ve tek yonlii varyans analizi kullanilmistir. Tek yonlii varyans analizi
sonucunda fark bulunan degiskenlerde farkliligin kaynagim tespit etmek i¢in Tukey

analizinden yararlanilmistir. Veriler %95 giiven araliginda (p=0,05) analiz edilmistir.
3.7. Arastirmanin Kisitlari

Arastirmanin en Onemli kisiti, calismanin sadece Kocaeli Gebze Fatih Devlet
Hastanesinde yapilmis olmasidir. Calisma zaman ve maddi kaynaklarin smirli olmasi
sebebiyle daha genis bir 6rneklem grubu ya da farkli hastanelerde ¢aligsma yapilamamustir.
Bu sebeple calisma yalnizeca c¢alisma yapilan oOrneklemle sinirhidir, tiim saglik

calisanlarina genellenemez.
3.8. Olceklerin Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik, bir testin veya dlgegin, 6lciilen seyi tutarli bir sekilde 6lgmesi veya bir test
ya da ol¢egin benzer sartlarda tekrar uygulandiginda benzer sonuglari vermesi olarak
tanimlanmaktadir. (Coskun ve digerleri, 2017: 124). Dolayisiyla giivenilirlik, ankette yer
alan sorularin birbirleri ile olan tutarliligini ve kullanilan 6lgegin ilgili sorunu ne derece

yansittigini gostermektedir (Kalayct, 2014: 403)

Calismada kullanilan “Transformasyonel Liderlik Olgegi” ve “Tiikenmislik Olgegi” nin
oncelikle giivenilirlik analizleri yapilmistir. Arastirmada verilerin gilivenilirligini test
etmek amaciyla Cronbach’s Alpha katsayisindan yararlanilmistir. Cronbach’s Alpha
Katsayis1 0 ile 1 arasinda deger almakta ve alman deger 1’e yaklastikca Olcegin
giivenilirligi artmaktadir. Buna gore; 0,00 < o <0,40 6l¢ek giivenilir degildir. 0,40 < a
<0,60 arasinda olgegin gilivenirligi dusiik, 0,60 < o <0,80 arasinda Olgek oldukca
giivenilir, 0,80 < o <1,00 arasinda ise yiiksek derecede giivenilir kabul edilmektedir
(Kalayci, 2014: 405). Calismada kullanilan transformasyonel liderlik 6lgeginin
Cronbach’s Alpha degeri 0,940 olarak bulunmustur. Alt boyutlarda ise Cronbach’s Alpha
degeri grup amaglarinin tesviki 0,920, bireysellestirilmis destek 0,850, entelektiiel uyarim

0,892, vizyon tanimlama 0,872, uygun model olusturma 0,925 ve yiiksek performans
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beklentisi i¢in 0,747 olarak bulunmustur (Tablo 1). Bu degerler dl¢egin giivenilirliginin

yiiksek derecede oldugunu gostermektedir.

Arastirma kapsaminda ilk olarak transformasyonel liderlik o6l¢egi kesfedici faktor
analizine tabi tutulmustur (Sekil 2). Transformasyonel liderlik 6lgegi Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) o6rneklem yeterliligi test sonucu, 0,940 bulunmustur (Tablo 1). KMO 1’e
yaklastikca calismada kullanilan 6rneklem biiytlikligli miikemmele ulagmakta olup, 0,80
cok iyi ve 0,90 miikkemmel olarak kabul edilmektedir (Karagdz, 2014: 651). Bu sonuca

gore ¢alismanin orneklem biiytikliigiiniin miikkemmel oldugu sdylenebilir.

Veri setinin faktor analizine uygunlugunu degerlendirmek amaciyla kullanilan Barlett test
sonucu da transformasyonel liderlik 6l¢egi icin anlamli bulunmustur (p<0,05). Bu

sonugclar, veri setinin faktor analizi i¢cin uygun oldugunu gostermektedir.

Transformasyonel liderlik 6lcegine iliskin yapilan faktor analizi neticesinde Olgegin
aciklanan toplam varyansi %76,442 olarak bulunmustur (Tablo 1). Bu bakimdan da

6lcegin kullanilabilmesi i¢in gerekli kosullara sahip oldugu sdylenebilir.

Transformasyonel liderlik 6lgeginin faktor analizinde 6zdegeri yiiksek olan 3 boyut
bulunmasina karsilik; ii¢c boyutun &zdegeri diisiik seviyelerde kalmaktadir. Ozdegeri
biiyiik olan boyutlardan toplam varyans iginde aciklayiciligi en yiiksek olan grup
amaglarinin tesvikidir. Bu boyut, toplami %76,442 olan varyansin %15,717’sini
aciklamaktadir (Tablo 1). Boyutu olusturan ifadelerin faktor yiikleri 0,615-0,797 arasinda
degismektedir. Bu ifadelerden; “LS6 (Calisma gruplari arasinda is birligine tesvik eder)”
(0,797), “LS8 (Takimin bir pargasi olmalari i¢in ¢alisanlar1 tesvik eder)” (0,757) en
yiiksek faktor yiikiine, “LS10 (Ayn1 amag ugruna ¢alismak i¢in grubu bir araya getirir)”
(0,637) ve “LS20 (Calisanlar arasinda takim tutumu ve ruhu gelistirir)” (0,615) ifadeleri
ise boyutun en diisiik faktor yiikiine sahiptir.

Bireysellestirilmis destek boyutu, toplam varyansin %14,782’sini a¢iklamaktadir. Boyutu
olusturan ifadelerin faktor yiikleri 0,684-0,840 arasinda degismektedir. Bu ifadelerden;
“LS15 (Kisisel duygularimi dikkate almadan davranir)” (0,840) ve “LS7 (Duygularimi
dikkate almadan hareket eder)” (0,804) en yiiksek faktor yiikiine, “LS12 (Kisisel
duygularima saygi gosterir)” (0,718) ve “LS14 (Kisisel ihtiyaglarimin kargilanmasina
ozen gosterir)” (0,684) ifadeleri ise boyutun en diisiik faktor yiikiine sahiptir.
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Entelektiiel uyarim boyutu, toplami %76,442 olan varyansin %13,948’ini agiklamaktadir.
Boyutu olusturan ifadelerin faktdr yiikleri 0,720-0,806 arasinda degismektedir. Bu
ifadelerden; “LS13 (Eski problemleri yeni yontemlerle diisinmem igin tesvik eder)”
(0,806) ifadesi en yiiksek faktor yiikiine, “LS1 (Bana daha onceden zor goriinen
konularda yeni ¢oziim yollar1 saglar)” (0,730) ve “LS3 (Onceden sorgulamadigim bazi
fikirlerimi tekrardan diisiinmem igin beni zorlayan fikirlere sahiptir)” (0,720) ifadesi ise

boyutun en diisiik faktor yiikiine sahiptir.

Ozdegeri diisiik boyutlardan Bir vizyon tamimlama toplam varyansin %12,961’ini
aciklamaktadir. Olgegi olusturan ifadelerin faktor yiikleri 0,535-0,743 arasinda
degismektedir. Bu ifadelerden; “LS4 (Grubumuz i¢in ilging bir vizyon belirler)” (0,743)
ifadesi en yiiksek faktor yiikiine sahip olmasina karsilik; en zayif faktor yiikii “LS2

(Organizasyon i¢in daima yeni firsatlar arar)” (0,0,535) ifadesine aittir.

Ozdegeri diisiik olan diger bir boyut, uygun model olusturma boyutudur. Bu boyut toplam
varyansa % 9,667 oraninda katki saglamaktadir. Boyutu olusturan ii¢ ifadenin faktor
yiikleri birbirine yakin seviyelerdedir (0,303-0,684). En yiiksek faktor ytikii “LS9
(Basitge sOylemek yerine bizzat isi yaparak rehberlik eder.) (0,684) ifadesine aittir. Bunu
“LS19 (Takip etmek igin iyi bir model olusturur)” (0,651) ve “LS22 (Omek olarak
onciiliik eder)” (0,606) ifadeleri izlemektedir.

Olgegin son boyutunu yiiksek performans beklentisi boyutu olusmaktadir. Bu boyutun
toplam varyansa katkis1 % 9,368 olup; boyutu olusturan ifadelerin faktor yiikleri 0,786 -
0,826 arasinda degismektedir. Bu haliyle faktorii ifadelerin faktor yiiklerinin ortalamanin

tizerinde oldugu sdylenebilir.

Tablo 1

Transformasyonel Liderlik (")l(;eginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonu¢lari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,940
Approx. Chi-Square | 4950,916

Bartlett's Test of Sphericity df 231
Sig. 0,000

Agiklanan toplam varyans (%) ‘ 76,442 Cronbach Alpha 0,940
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Tablo 1° in Devami

Faktorler/ifadeler Fa}(t(:i'r Agiklanan | Cronbach

yiikii varyans Alpha

Grup Amaglarinin tesviki (Ozdeger=10,729) 15,717 0,920

LS6 0,797

LS8 0,757

LS10 0,637

LS20 0,615

Bireysellestirilmis destek ((")zdeger=2,344) 14,782 0,850

LS15 0,840

LS7 0,804

LS12 0,718

LS14 0,684

Entelektiiel uyarim (Ozdeger=1,383) 13,948 0,892

LS13 0,806

LS1 0,730

LS3 0,720

Vizyon tammlama (Ozdeger=0,950) 12,961 0,872

LS4 0,743

LS18 0,693

LS11 0,663

LS16 0,565

LS2 0,535

Uygun model olusturma (Ozdeger=0,780) 9,667 0,925

LS9 0,684

LS19 0,651

LS22 0,606

Yiiksek performans beklentisi (Ozdeger=0,631) 9,368 0,747

LS17 0,826

LS21 0,816

LS5 0,786

Calismada kullanilan tiikenmislik 6lgeginin Cronbach’s Alpha degeri 0,812 olarak

bulunmustur. Olgegin alt boyutlar1 incelendiginde Cronbach’s Alpha degerinin isten

uzaklasma i¢in 0,835 ve tilkenme igin 0,824 oldugu goriilmektedir (Tablo 2). Reis ve

arkadaslar1 (2015: 11) tarafindan yapilan calismada tiikenme alt 6lgegi icin i¢ tutarlilik

0,87 ve isten uzaklagsma alt 6l¢cegi i¢in i¢ tutarlilik 0,81 bulunmustur.

Tikenmislik

Olceginin Tiirk¢ce uyarlama siirecinde ise i¢ tutarlilik tiikenme alt 6lgegi icin 0,61 ve isten

uzaklasma alt 6lcegi i¢in 0,67 bulunmustur (Seker, 2011: 92). Baska bir ¢alismada ise

tilkkenme i¢in 0,751 ve isten uzaklagma icin 0,794 olarak bulunmustur (Cetin ve Kurban,

2016: 1281). Bu bulgular 6lgegin Tiirkce uyarlamasi ve diger caligmalarda elde edilen
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sonuclara benzerlik gostermektedir. Sonug olarak elde edilen bulgular 1s181nda ¢alismada
kullanilan 6l¢ek yliksek derecede giivenilir olup, calisma yapmak icin gerekli kosullara

sahiptir.

Ikinci olarak arastirmanin bir diger 6lgegi olan tilkenmislik dlgegi faktdr analizine tabi
tutulmustur (Sekil 2). Tiikkenmislik o6lcegi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem
yeterliligi test sonucu 0,844 bulunmustur (Tablo 2). Bu sonuca gore ¢alismanin 6rneklem

biiyiikliigiiniin ¢ok iyi oldugu sdylenebilir.

Veri setinin faktor analizine uygunlugunu degerlendirmek amaciyla kullanilan Barlett test
sonucu da titkenmislik 6l¢egi igin anlamli bulunmustur (p<0,05). Bu sonuglar, veri setinin

faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Tiikenmislik 6l¢egine iligskin yapilan faktor analizi neticesinde dlgegin agiklanan toplam
varyanst %46,924 olarak bulunmustur. Bu deger ile 6l¢egin kullanilabilmesi i¢in gerekli

kosullara sahip oldugu sdylenebilir.

Tiikenmislik Glgeginin faktdr analizinde 2 boyutunda 6zdegeri yiiksek bulunmustur.
Bunlardan toplam varyans icinde agiklayiciligi daha yiiksek boyut, isten uzaklagmadir.
Bu boyut, toplami %46,924 olan varyansin %23,480’inini agiklamaktadir (Tablo 2).
Boyutu olusturan ifadelerin faktor yiikleri 0,545-0,756 arasinda degismektedir. Bu
ifadelerden; “TS8 (Calisirken kendimi siklikla duygusal olarak tiikkenmis hissediyorum)”
(0,756) en yiiksek faktor yiikiine ve “TS14 (Genellikle, is yiikiimiin tistesinden kolaylikla
gelebiliyorum)” (0,545) ifadesi ise boyutun en diisiik faktor yiikiine sahiptir.

Bir diger boyut olan tiikenme boyutunun varyansi, toplami %46,924 olan varyansin
%23,444 inii agiklamaktadir (Tablo 2). Boyutu olusturan ifadelerin faktor yiikleri 0,582-
0,794 arasinda degismektedir. Bu ifadelerden; “TS9 (Zaman iginde insan boyle bir isten
uzaklasabilir)” (0,794) en yiiksek faktor yiikiine ve “TS1 (Siirekli olarak igsimin yeni ve
ilgi ¢ekici yonlerini kesfediyorum)” (0,582) ifadesi ise boyutun en diigiik faktor yiikiine
sahiptir.
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Tablo 2

Tiikenmislik Olceginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonuclari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,844
Approx. Chi-Square 1549,252

Bartlett's Test of Sphericity df 120
Sig. 0,000

Aciklanan toplam varyans (%) 46,924 | Cronbach Alpha | 0,812

Boyutlar/ ifadeler l;‘?ll:lt{(:lr A\f;l;:/;l:{‘;n Cflr;)?lz(:h

Isten uzaklasma ((")zdeger=4,276) 23,480 0,835

TS8 0,756

TS12 0,731

TS16 0,716

TS5 0,710

TS10 0,667

TS4 0,661

TS2 0,632

TS14 0,545

Tiikenme (Ozdeger=3,751) 23,444 0,824

TS9 0,794

TS6 0,702

TS15 0,692

TS3 0,681

TS7 0,649

TS13 0,631

TS11 0,611

TS1 0,582

Olgeklerin tamaminin giivenilirligi belirlendikten sonra galismada kullanilan iki dlgegin

de dogrulayici faktor analizleri yapilmistir (Sekil 2).
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Sekil 2: Kesfedici Faktor Analizi

Olgeklerin kesfedici faktdér analizi sonucunda kullamilabilirligi belirlendikten sonra
dogrulayic1 faktor analizi kullanmilarak uyum iyiliklerinin uygun olup olmadigi test
edilmistir. Tablo 3’te sik kullanilan uyum 1iyiliklerine iligkin alt ve tst degerler ile
transformasyonel liderlik ve tiikenmislik 6l¢eginin uyum iyiligi indeksleri goriilmektedir.
Bu indeksler dikkate alindiginda 6l¢eklere iliskin sonuglarin temel kriterleri sagladig: ve
caligsma i¢in hazirlanan 6l¢eklerin uyum iyiliklerinin miikemmele yakin oldugu sonucuna

ulasilmastir.
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Tablo 3

Sik Kullanilan Uyum lyiligi indeksleri Kabul Araliklar ve Ol¢eklerden Elde

Edilen Bulgular

Uyum

Kabul Edilebilir

Miikemmel

Transformasyonel

Olciitleri Uyum Uyum Liderlik Tukenmislik
Ki-kare

(CMIN) 384,519 151,116
DF 194 94
CMIN/DF X?/DF<3 1,982 1,608
NFI 0,90<NFI1<0,95 0,95<NFI 0,924 0,904
TLI (NNFI) | 0,90<NNFI<0,95 0,95<NNFI 0,953 0,950
IFI 0,90<IFI<0,95 0,95<IFI 0,961 0,962
CFI 0,90<CFI<0,95 0,95<CFI 0,961 0,961
RMSEA 0,05<RMSEA<0,08 | 0,05<RMSEA 0,057 0,045
GFlI 0,85<GFI<0,90 0,90<GFI 0,899 0,944
RMR 0,05<RMR<0,08 0,05<RMR 0,033 0,035
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BOLUM 4: BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Calismamizin bu kisminda aragtirmadan elde edilen veriler ve istatiksel analizlere yer

verilecektir.
4.1. Arastirmanin Orneklemine Iliskin Bulgular

Tablo 4’te katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine iligkin bulgular goriillmektedir.
Tabloya bakildiginda goriilecegi gibi, 6rneklemin ¢ogunlugunu kadin saglik ¢alisanlari
(%68,4) olusturmaktadir. Meslekler itibari ile en yiiksek katilim %26,6 oraniyla
hemsirelere aittir. En az katilimi ise ebelerden (%4,3) olusmaktadir. Yas gruplarina gore
katilimcilarin %12°si <25 yas, %31,6’s1 26-30 yas, %16,6’s1 31-35 yas, %17,6’s1 36-40
yas ve %223’ 241 yas grubundan olusmaktadir. Katilimcilarin ortalama yasi
33,87£7,873°diir. Egitim durumuna gore katilimcilar arasinda en biiylik grubu %41,5
orantyla lisans mezunlari olugturmakta olup; toplam ¢alisma siirelerine gore en yiiksek

katilim <5 yildir (35,5).

Tablo 4
Katiimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri (n=301)

Say1 Yiizde

Cinsiyet Kadin 206 68,4
Erkek 95 31,6

. Bekar 88 29,2
Medeni durum Vi 13 70,8
<25 36 12,0

26-30 95 31,6

Yas 31-35 50 16,6
36-40 53 17,6

>41 67 22,3

Lise 65 21,6

Egitim durumu (")_nlisans 65 21,6
Lisans 125 41,5

Lisansiistii 46 15,3
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Tablo 4’iin Devam

Hekim 35 11,6

Saglik lisansiyerleri 10 3,3

Hemsire 80 26,6

Saglik teknisyeni/teknikeri 34 11,3

Meslek Ebe 13 4,3
Idari personel 18 6,0

Yardimcer personel 44 14,6

Veri giris elemant 44 14,6

Diger” 23 7,6

<5 yil 107 35,5

. 6-10 y1l 83 27,6

Caligma siiresi 11-15 yil 51 16.9
>16 yil 60 19,9

*Diger: Teknik hizmetler ve giivenlik hizmetleri.

4.2. Calismaya Iliskin Tanimlayici Istatiksel Sonuclar

Tablo 5’¢ bakildiginda goriilecegi gibi, ankete katilan ¢alisanlarin transformasyonel
liderlik sorulart i¢in verdikleri cevaplarin ortalamasi 3,17+0,627°dir. Alt boyutlarin
ortalamalar1  3,00£1,013 ile 3,37£0,897 araliginda degismektedir. Boyutlar
incelendiginde calisanlarin en fazla katildiklar1 boyut 3,37 ile transformasyonel liderlik
Olceginin paylasilan grup amaclarini tesvik etme boyutudur. En az katilim ise 3,00 ile
transformasyonel liderlik Glgeginin uygun model olusturma boyutudur. Calismada
tikenmiglik Olgeginin genel ortalamasi 3,14+0,452 bulunmus olup, bu durum orta
diizeyde tiikenmeyi isaret etmektedir. Tiikenmislik 6lgeginin boyutlar1 ise tiikkenme
3,11+0,540 ve isten uzaklasma 3,18+0,549 seklindedir. Bu bulgular, c¢alisanlarin
transformasyonel liderlik algilar1 ve tiikkenmislik diizeylerinin orta diizeyde oldugunu

gostermektedir.

Tablo 5

Calismada Kullanilan Olgeklerin Ortalama Standart Sapmalari

Minimum | Maximum | Ortalama S.S.
Transformasyonel liderlik 1,00 5,00 3,17 0,627
Bir vizyon agiklama 1,00 5,00 3,10 0,691
Uygun model olusturma 1,00 5,00 3,00 1,013
Paylasilan grup amagclarini tesvik etme 1,00 5,00 3,37 0,897
Yiiksek performans beklentisi 1,00 5,00 3,17 0,716
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Tablo 53’in Devamu

Bireysellestirilmis destek 1,00 5,00 3,20 0,804
Entelektiiel uyarim 1,00 5,00 3,12 0,796
Tiikenmislik 1,00 5,00 3,14 0,452
Tiikenme 1,00 5,00 3,11 0,540
Isten uzaklasma 1,00 5,00 3,18 0,549

Not: 0,00-2,33 diisiik; 2,34-3,66 orta ve 367-5,00y yiiksek diizeyde katilim anlamina gelmektedir.

4.3. Transformasyonel Liderlik ve Tiikenmislik Arasindaki Iliski

Tablo 6°da transformasyonel liderlik ve alt boyutlart ile tikenmislik ve alt boyutlar
arasindaki iliskiyi gOsteren korelasyon analizi sonuglart goriilmektedir. Tablo
incelendiginde de goriilecegi gibi transformasyonel liderlik ile tiikenmislik arasinda
pozitif yonlii, ancak c¢ok giiclii olmayan bir iliski gorilmektedir (r=0,281)
Transformasyonel liderligin alt boyutlarindan yiiksek performans beklentisi boyutunda
iligki diisiik diizeyde (r=0,227) olmasina karsilik diger boyutlarinda yiiksek seviyelerde
iliski bulunmaktadir (r= 0,718-0,905). Transformasyonel liderligin tiikkenmisligin alt
boyutlarindan tiikenme ile arasinda pozitif yonlii iliski (r=0,386) iliski bulunmasina
karsilik; isten uzaklasma ile arasinda anlaml1 iligki bulunmamaktadir. Ayrica, ¢calismanin
bulgularma gore yiiksek performans beklentisi boyutu ile uygun model olusturma
(r=0,095), paylasilan grup amaglarini tegvik etme (r=0,080) ve entelektiiel uyarim
(r=0,108) boyutlar1 arasinda da anlamli iliski yoktur (p>0,05). Benzer seckilde
transformasyonel liderligin bireysellestirilmis destek boyutu ile tikenmislik (r=0,049),
isten uzaklagma ile Uygun model olusturma (r=0,024), paylasilan grup amaglarini tesvik
etme (r=0,082) ve bireysellestirilmis destek (r=-0,103) arasinda da anlamli iligki
bulunmamaktadir (p>0,05). Bu bulgulara gore Hi (Transformasyonel liderlik ile
tilkenmiglik arasinda anlamli bir iligki vardir.) hipotezi kabul edilmekte olup; alt boyutlar
itibari ile bakildiginda, yiiksek performans beklentisi ile uygun model olusturma,
paylasilan grup amaglarini tegvik etme ve entelektiiel uyarim boyutlari; bireysellestirilmis
destek boyutu ile tiikenmislik, uygun model olusturma, paylasilan grup amaglarini tesvik
etme ve bireysellestirilmis destek boyutlari bakimindan reddedilmistir. Diger tiim alt

boyutlar bakimindan kabul edilmektedir.
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Tablo 6
Transformasyonel Liderlik ve Tiikenmislik Arasindaki Iliski

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Transformasyonel 1
liderlik
2. Bir vizyon 882~ 1
aciklama
3. Uygun model 890" | 738™| 1
olusturma
4. Paylagilan grup
amaclarimi tesvik 9057 |,759™ 7767 | 1
etme
5. Yiiksek
performans 2277 ,148™| ,095 | ,080 1
beklentisi
6. Bireysellestirilmis o - o o *
destek , 7187|6327 (,6347|,580" |-,114 1
7. Brliggiel 833" | 717™| 694" | 784™| 108 |455™| 1
uyarim
8. Tiikenmislik 28177 1,280 |,232™|,254™ | ,208™ | ,049 |,286™| 1
9. Tiikenme 38677 |,352"|,364™ | 342" |,1807 | 187" |,3277 | 827" | 1
10. isten uzaklasma | ,083 |,115" | ,024 | ,082 |,166™" | -,103 |,149™" |,834™|,380™

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed); *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-
tailed).

4.4. Transformasyonel Liderligin ve Tiikenmislige Etkisi

Transformasyonel liderlik ile tiikenmislik arasindaki iligki ortaya konulduktan sonra
gelistirilen regresyon modelleriyle transformasyonel liderligin tiikenmislik tizerindeki
etkisi ortaya konulmustur. Bu amagla yapilan ilk ii¢ modelde enter regresyon analizi
yontemi kullanilarak transformasyonel liderligin tiikkenmiglik ve tiikenmisligin alt
boyutlar1 olan tiikenme ve isten uzaklagmaya etkileri belirlenmistir. Tablo 7°de goriildiigii
gibi transformasyonel liderligin tiikenmislige (F=25,600; p=0,000) ve tiikenmeye
(F=52,278; p=0,000) etkisini ortaya koyan modeller anlamli olup transformasyonel

liderligin isten uzaklagmaya etkisini gdsteren model anlamsizdir (F=2,085; p=0,150).

Yine transformasyonel liderligin tiikenmislige etkisi anlamli olup (t=19,376; p=0,000);
beta katsayis1 0,281 bulunmustur. Buna gore transformasyonel liderlik uygulamalari
tiikenmisligi olumlu yonde etkilemektedir. Modelin iligki katsayis1 0,281 olup, aciklanan

varyans toplam varyansin %7,9’udur. Buna gore, model anlamli olmakla birlikte
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aciklayici etkisi diisiik seviyelerdedir. Ikinci modelde transformasyonel liderligin
tiikenmigligin alt boyutlarindan tiikkenmeye etkisi anlamli ve (t=7,230; p=0,000), modelin
aciklanan varyanst %14,9 olup beta katsayis1 0,386’dir. Buna gore transformasyonel
liderlik tiikkenme tizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahiptir. Ancak iliskinin agiklayiciligi
siirli diizeydedir. Bu bulgular 1s18inda arastirmamizin Hy (Transformasyonel liderlik
uygulamalarinin tiikenmislik tizerinde anlamli etkisi vardir) hipotezi isten uzaklagma alt
boyutu bakimindan reddedilmesine karsilik; genel olarak tilkenmislik ve tiikkenmisligin

alt boyutu tilkenme bakimindan kabul edilmistir.

Tablo 7

Transformasyonel Liderligin Tiikenmislige Etkisi

Standartlastir | Standartl
Bagimsiz lmamis astirilmis 2
degisken degerler Degerler t P R R F P
B S.H. Beta
(Sabit) 2,502 | 0,129 19,376 | 0,000
R 0,281 | 0,079 | 25,600 0,000?
Liderlik | 0,202 | 0,040 0,281 5,060 | 0,000
(Sabit) 2,057 | 0,148 13,878 | 0,000
- 0,386 | 0,149 | 52,278 0,000°
Liderlik | 0,332 | 0,046 0,386 7,230 | 0,000
(Sabit) 2,947 | 0,163 18,105 | 0,000
Se— 0,083 | 0,007 | 2,085 0,150¢
Liderlik | 0,073 | 0,050 0,083 1,444 | 0,150

Bagimli degiskenler: a) Tiikenmislik, b) Tiikenme, c) Isten uzaklasma

Dordiincii regresyon modelinde stepwise regresyon analizi yonteminden yararlanilarak
transformasyonel liderligin alt boyutlarmin tiikkenmislige etkisi ortaya konulmustur
(Tablo 8). Modele gore birinci asamada yalnizca entelektiiel uyarimin tilkkenmislige etkisi
oldugu goriilmiis olup (F=26,585; p=0,000); ikinci asamada buna yiiksek performans
beklentisi de eklenmistir (F=19,072; p=0,000). ikinci asamada entelektiiel uyarimin beta
katsayisinin 0,266 ve yiiksek performans beklentisinin 0,179 oldugu goriilmektedir. Buna
gore bu degiskenler tiikenmislik tizerinde diisiik diizeyde de olsa anlamli ve pozitif yonlii
bir etkiye sahiptir. Model genel olarak incelendiginde ilk asamada transformasyonel
liderligin alt boyutlarindan entelektiiel uyarimin tiikenmisligin %8,2’sini agiklayici etkisi
olmasina karsilik; bu etkinin ikinci agamada modele dahil olan yiiksek performans
beklentisinin katkisiyla birlikte %11,3’e yiikseldigi goriilmektedir. Buna karsilik

transformasyonel liderligin alt boyutlarindan bireysellestirilmis destek, uygun model
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olma, bir vizyon acgiklama ve grup amaglarinin kabuliiniin tesviki boyutlarinin

titkenmislige anlamli etkisi bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 8
Transformasyonel Liderligin Alt Boyutlarinin Tiikenmislige Etkisi

. Standartlastirilm |Standartlastir
dBf‘.g;(ms;Z amig degerler Ims Degerler t p R R? = p
egls enier B S.H. B

(Sabit) 2,638 | 0,101 26,084 | 0,000

i 0,286 | 0,082 | 26,585 | 0,000

Entelektiiel | 5165 | (031 0,286 5,156 | 0,000

uyarmm

(Sabit) 2,313 | 0,141 16,449 | 0,000
Entelektiiel 15951 | 931 0,266 4.853 | 0,000

uyarim 0,337 | 0,113 | 19,072 | 0,000
Yiiksek
performans 0,113 0,035 0,179 3,271 | 0,001

beklentisi

Bagimli degisken: Tiikenmislik

Besinci regresyon modelinde yine stepwise regresyon analizinden yararlanilarak
transformasyonel liderligin alt boyutlarinin tilkenmisligin alt boyutlarindan tiikenmeye
etkisi ortaya konulmustur (Tablo 9). Modele gore, birinci asamada yalnizca uygun model
olusturmanin tiilkenmeye etkisi oldugu goriilmiis olup (F=45,754; p=0,000); ikinci
asamada buna yiiksek performans beklentisi katki saglamistir (F=27,109; p=0,000). Son
asamada ise tilkkenme lizerinde uygun model olusturma, yiiksek performans beklentisi ve
bir vizyon agiklamanin etkili oldugu goriilmektedir (F=19,608; p=0,000). Model {igiincii
asamadan sonra gelismemekte olup; bu asamaya bakildiginda uygun model olusturmanin
beta katsayisi 0,234, yiiksek performans beklentisinin 0,134 ve bir vizyon agiklamanin
ise 0,159 oldugu goriilmektedir. Buna gore bu degiskenlerin tamami diistik diizeyde
tikenme tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir. Modele genel olarak
bakildig1 zaman ilk asamada uygun model olusturma, transformasyonel liderligin
tiikenmeye etkisinin %13,3’iinii agiklamaktadir. Ikinci asamada yiiksek performans
beklentisinin katkisiyla birlikte bu oran %15,4’e; liglincii asamada ise bir vizyon
aciklamanin da etkisi ortaya c¢ikarak 9%16,5’e yilikselmektedir. Buna gore bu ii¢
degiskenin tilkenmeye etkisinde agiklayici varyans %16,5 deger almaktadir. Buna
karsilik bireysellestirilmis destek, entelektiiel uyarim ve grup amaglarinin kabuliiniin

tesviki boyutlarinin tiikenmeye anlamli etkisi bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 9
Transformasyonel Liderligin Alt Boyutlarimin Tiikenmeye Etkisi

. Standartlastirilmam |Standartlastirilm
dBfl.g:(ms;z 15 degerler 15 Degerler t p R R2 = p
egls enler B SH ﬁ
(Sabit) 2,526 0,091 27,821/0,000
0,364|0,133|45,754|0,000
Uygunmodel | 4 19, | (029 0,364 6,764 0,000
olusturma
(Sabit) 2,199 0,150 14,682 (0,000
Uygun model
lusturma 0,187 0,028 0,350 6,546 |0,000| 392 |0 154(27 109| 0,000
Yitksek performans| 116 | (949 0,146 2734 10,007
beklentisi
(Sabit) 2,029 0,171 11,841 (0,000
Uygunmodel | 4 155 | 042 0,234 2.974 0,003
olusturma
0 0,4070,165/19,608|0,000
Wiksek perfOffians| () ;) 0,040 0,134 2,495 (0,013
beklentisi
EligglEyon 0124 | 0,062 0,159 2,013 |0,045
aciklama

Bagimli degisken: Tiikenme

Altinct ve son regresyon modelinde stepwise regresyon analizinden yararlanilarak
transformasyonel liderligin alt boyutlarinin tiikkenmisligin alt boyutlarindan isten
uzaklagmaya etkisi ortaya konulmustur (Tablo 10). Birinci asamada yalnizca yiliksek
performans beklentisinin isten uzaklasmaya etkisi oldugu goriilmiis olup (F=8,523;
p=0,004); ikinci asamada buna entelektiiel uyarim katki saglamigtir (F=7,032; p=0,001).
Son asamada ise isten uzaklasma iizerinde yiiksek performans beklentisi, entelektiiel
uyarim Ve bireysellestirilmis destegin etkili oldugu goriilmektedir (F=7,786; p=0,000).
Son agamaya bakildiginda yiiksek performans beklentisinin beta katsayisi 0,121,
entelektiiel uyarimin 0,223 ve bireysellestirilmis destegin ise -0,191 oldugu
goriilmektedir. Buna gore bu degiskenlerden yliksek performans beklentisi ve entelektiiel
uyarimin isten uzaklagma iizerinde diisiik diizeyde, anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi
olmasina karsilik, bireysellestirilmis destegin ise diisiik diizeyde, fakat negatif yonli
etkisi vardir. Yani bireysellestirilmis destek arttiginda isten uzaklagsma azalmaktadir.
Modele genel olarak bakildigi zaman ilk asamada yiiksek performans beklentisi,
transformasyonel liderligin isten uzaklasmaya etKisinin %2,8’ini agiklamaktadir. Ikinci
asamada entelektiiel uyarimin da eklenmesiyle birlikte bu oran %4,5’e; tiglincii asamada

ise bireysellestirilmis desteginde katkisiyla beraber oran %7,3’e yiikselmektedir. Buna
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gore bu ii¢ degiskenin isten uzaklasmaya etkisini aciklamada varyans %7,3 deger
almaktadir. Bu dogrultuda model anlamli olmakla birlikte agiklayici etkisi diisiik
seviyelerdedir. Buna karsilik uygun model olusturma, paylasilan grup amaglarinin tesviki
ve bir vizyon agiklama boyutlarinin isten uzaklagsmaya anlamli etkisi bulunmamaktadir

(p>0,05).

Tablo 10
Transformasyonel Liderligin Alt Boyutlarinin isten Uzaklasmaya EtKisi

Standartlastirilma |Standartlastirilmis
Bagimsiz mis degerler Degerler 2
< t p R R F p
degiskenler B SH. B
(Sabit) 2773 | 0,142 19,517| 0,000
> 0,166 |0,028| 8,523 (0,004
Yiiksek performans| 5 156 | 944 0,166 2919 | 0,004
beklentisi
(Sabit) 2524 | 0177 14,243| 0,000
Yiiksek performans| 417 | 44 0,152 2671 | 0,008 | 0.212 |0,045|7,032 (0,001
beklentisi
Entelektiiel uyarim | 0,091 | 0,039 0,133 2327 | 0,021
(Sabit) 2822 | 0,201 14,010| 0,000
Yﬁksgé‘klf:;ﬁ’s?nans 0,092 | 0,044 0121 2,109 | 0,036
0,270 |0,073|7,786 |0,000
Entelektiiel uyarim| 0,153 | 0,044 0,223 3,491 | 0,001
Bireysellestirilmis | 155 | 044 -0,191 2,987 | 0,003
destek

Bagimli degisken: Isten uzaklagsma

4.5. Katihmeilarin Sosyo Demografik Ozelliklerine Gore Fark Analizi Sonuglar

Bu bagslik altinda katilimcilarin sosyo demografik 6zellikleriyle transformasyonel liderlik
algilarinda ve tilkenmislik diizeylerinde istatistiksel bakimdan anlamli bir fark olup

olmadigini ortaya koyan analiz sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 11’de katilimcilarin cinsiyet Ozelliklerine gore transformasyonel liderlik
algilarinda ve tiikenmislik diizeylerinde farklilik olup olmadigini gosteren analiz
sonuclart goriilmektedir. Tablo incelendiginde de goriilecegi gibi katilimcilarin
cinsiyetlerine gore transformasyonel liderlik algilarinda ve tiikenmislik diizeylerinde
istatistiksel agidan herhangi bir anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bu bulgudan
hareket ederek, Hs (Katilimcilarin sosyo-demografik ozelliklerine gore yoneticilerin

transformasyonel liderlik davranislarimi algilamalarinda anlamli farklilik vardir) ve Ha
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(Katilimeilarin sosyo-demografik ozelliklerine gore tiikenmislik diizeylerinde anlamli

farklilik vardir) hipotezi cinsiyet 6zelligi bakimindan reddedilmistir.

Tablo 11
Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Transformasyonel Liderlik Algilar: ve

Tiikenmislik Diizeylerine Iliskin Farkhlik Analizi Bulgulan

Cinsiyet n Ort. S.S t p

Kadin 206 3,19 0,603
T f I liderlik , ,
ransformasyonel liderli Erkek o5 3.12 0676 0,908 | 0,365

Kad 206 3,12 0,657
Bir vizyon agiklama adn 0,414 | 0,679
Erkek 95 3,08 0,762

Kad 206 | 303 | 0,961
Uygun model olusturma adin 0,828 | 0408
Erkek | 95 | 203 | 1121

Paylasilan grup amagclarini tesvik Kadin 206 343 | 0,848
etme Erkek 95 3,24 0,986

1,658 | 0,098

Yiiksek perfi beklentisi Kadin | 206 | 315 | 0719 | 559 | 0,354
UKSEK perrormans beKientisi Erkek 05 3,23 0,708 ) y

Bireysellestirilmis destek Kadn | 206 | 323 | 0815 |00 | 0215
ireyseliesuriimi§ aeste Erkek 95 3,11 0,778 y y

. Kadin 206 3,12 0,749
Entelektiiel uyarim 0,249 | 0,803
Erkek 95 3,10 0,895

. L. Kadin 206 3,14 0,400
Tiikenmislik -0,314 | 0,754
Erkek 95 3,16 0,551

. Kadin 206 3,12 0,474
Tikenme 0,570 | 0,570
Erkek 95 3,08 0,662

. Kadin 206 3,15 0,526
Isten uzaklasma -1,214 | 0,226
Erkek 95 3,23 0,593

Tablo 12°de katilimcilarin medeni durumlarina gore transformasyonel liderlik algilarinda
ve tikkenmislik diizeylerinde farklilik olup olmadigini gdsteren analiz sonuglar1 yer
almaktadir. Tablo incelendiginde katilimcilarin  medeni  durumlarina  gore
transformasyonel liderlik algilarinda ve tiikkenmislik diizeylerinde istatistiksel agidan
herhangi bir anlaml farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bu bulgudan hareket ederek,
Hsz (Katilimcilarin sosyo-demografik ozelliklerine gore yoneticilerin transformasyonel
liderlik davranislarini algilamalarinda anlamli farklilik vardir) ve Hs (Katilimcilarin
sosyo-demografik ozelliklerine gore tiikenmislik diizeylerinde anlamli farklilik vardir)

hipotezi medeni durumlar1 bakimindan reddedilmistir.

67



Tablo 12
Katihmcilarin Medeni Durumlaria Goére Transformasyonel Liderlik Algilar ve

Tiikenmislik Diizeylerine Iliskin Farkhilik Analizi Bulgular

mi%emni n Ort. S.S t p
Transformasyonel liderlik Eﬁ:‘iar 28183 212 8:222 0,418 | 0,676
Bir vizyon agiklama E\e/:(iar 28183 2:1(1) 8:23; 0,150 |0,881
Uygun model olusturma E\e/riar 28183 2;2 gzgﬁ 1,072 |0,285
Etar%/leasllan grup amaglarini tegvik E\e/:<i61f 28183 ggg gzggg 10,300 | 0,764
Yiiksek performans beklentisi Esﬁar 28183 gii gzggj 1,162 0,246
Bireysellestirilmis destek Eﬁﬁaf 28183 2;3 gzgg -0,146 | 0,884
Entelektiiel uyanm Esﬁar 28183 213 8:222 0,440 | 0,660
Tiikenmislik Eﬁﬁaf 28183 212 8:228 0,220 | 0,826
Titkenme Esﬁar 28183 233 8::‘31; 0,695 | 0,488
fsten uzaklagma Eﬁﬁaf 28183 gig gzgg; -0,321 | 0,749

Tablo 13’te katilimcilarin yas gruplarina gore transformasyonel liderlik ve tiikenmislik
ile bunlarin alt boyutlarinda farklilik olup olmadig: gériilmektedir. Tablo incelendiginde
goriilecegi gibi transformasyonel liderlik alt boyutlarindan sadece uygun model
olusturmada katilimcilarin yas gruplarma gore istatiksel bakimdan anlamli fark
bulunmaktadir (p<0,05). Farklilik <25 yas grubu (3,40+0,755) ile 26-30 (3,00+1,041),
31-35 (2,71+0,994) ve >41(2,95+0,949) yas gruplarindan kaynaklanmaktadir (p<0,05).
Farklilik olusturan boyutlar incelendiginde <25 yas grubu katilimcilarin ortalama katilim
diizeylerinin diger yas gruplarina gére daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Gerek
transformasyonel liderlik gerekse tiikenmislik ve bunlarin diger alt boyutlarinda ise
katilimcilarin yas gruplarina gore istatiksel agidan anlamli fark bulunmamaktadir
(p>0,05). Bu bulgulardan hareketle Hz (Katilimcilarin sosyo-demografik o6zelliklerine
gore yoneticilerin transformasyonel liderlik davraniglarini algilamalarinda anlamli

farklilik vardir) hipotezi yas gruplarinda yalnizca transformasyonel liderligin uygun
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model olusturma alt boyutu i¢in kabul edilmis olup diger boyutlar i¢in reddedilmistir. Hs
(Katilimeilarin sosyo-demografik ozelliklerine gore tliikenmislik diizeylerinde anlaml
farklilik vardir) hipotezi ise yas gruplarina gore tiikenmislik ve alt boyutlar1 igin
reddedilmistir.

Tablo 13
Katihmcilarin Yas Gruplarina Gore Transformasyonel Liderlik Algilar ve

Tiikenmislik Diizeylerine iliskin Farklihk Analizi Bulgular

Yas n Ort. S.S F p
<25 36 3,34 | 0,496
26-30 95 3,15 | 0,640
Transformasyonel liderlik ~ |31-35 50 3,00 | 0,556 | 1,960 | 0,101
36-40 53 3,26 | 0,728
>41 67 3,14 | 0,615
<25 36 3,26 | 0,669
26-30 95 3,08 | 0,669
Bir vizyon ag¢iklama 31-35 50 297 | 0,673 | 1,284 | 0,276
36-40 53 3,20 | 0,761
>41 67 3,08 | 0,682
<25 36 3,40 | 0,755
26-30 95 3,00 | 1,041
Uygun model olusturma* 31-35 50 2,71 | 0,994 | 2,532 | 0,041
36-40 53 3,06 | 1,146
>41 67 2,95 | 0,949
<25 36 3,57 | 0,680
26-30 95 3,38 | 0,901
Paylagilan grup amaglanni 131 3¢ 50 | 3,14 | 0,865 | 1,300 | 0,237
tesvik etme
36-40 53 3,45 | 1,023
>41 67 3,35 | 0,898
<25 36 3,26 | 0,581
26-30 95 3,10 | 0,668
Yiiksek performans beklentisi |31-35 50 3,14 | 0,855 | 0,603 | 0,661
36-40 53 3,26 | 0,797
>41 67 3,18 | 0,672
<25 36 3,33 | 0,668
26-30 95 3,20 | 0,826
Bireysellestirilmis destek 31-35 50 3,01 | 0,871 | 1,080 | 0,366
36-40 53 3,27 | 0,850
>41 67 3,19 | 0,743
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Tablo 13’iin Devam

<25 36 3,18 | 0,599
26-30 95 3,12 | 0,796
Entelektiiel uyarim 31-35 50 297 | 0,590 | 1,265 | 0,284
36-40 53 3,30 | 0,921
>41 67 3,04 | 0,902
<25 36 3,12 | 0,504
26-30 95 3,13 | 0,365
.. - 31-35 50 3,18 | 0,457
Tiikenmislik 3640 53 316 | 0472 0,179 | 0,949
>41 67 3,14 | 0,520
<25 36 3,14 | 0,452
26-30 95 3,19 | 0,576
31-35 50 3,12 | 0,481
Tiikenme 36-40 53 3,12 | 0,520 | 0,397 | 0,810
>41 67 3,09 | 0,498
<25 36 3,05 | 0,644
26-30 95 3,05 | 0,586
31-35 50 3,13 | 0,472
Isten uzaklasma 36-40 53 3,25 | 0,558 | 1,121 | 0,347
>41 67 3,23 | 0,608
<25 36 3,22 | 0,570

*Uygun model olusturmada farkliliklar <25 ile 26-30, 31-35 ve >41 yas gruplarindan kaynaklanmaktadir.

Tablo 14’te katilimcilarin egitim durumlarina gore transformasyonel liderlik algilarinda
ve tikenmislik diizeylerinde farklilik olup olmadigini gosteren analiz sonuglar
goriilmektedir. Tabloda yapilan analiz sonuglari incelendiginde katilimcilarin egitim
durumlarina gore transformasyonel liderlik algilar1 ve tiikenmislik diizeyleri ile bunlarin
alt boyutlarinda istatistiksel agidan herhangi bir anlamli farklilik bulunmamaktadir
(p>0,05). Bu bulgudan hareket ederek, Hz (Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine
gore yoneticilerin transformasyonel liderlik davranislarini algilamalarinda anlamli
farklilik vardir) ve Ha (Katilimeilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore tiikenmislik
diizeylerinde anlamli farklilik vardir) hipotezi egitim durumlari bakimindan

reddedilmistir.
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Tablo 14

Katihmcilari Egitim Durumlarina Gére Transformasyonel Liderlik Algilar: ve

Tiikenmislik Diizeylerine Iliskin Farklihk Analizi Bulgulari

Egitim durumu n Ort. S.S. F p
Lise 65 3,20| 0,692
- Onlisans 65 3,26| 0,562
Transformasyonel liderlik Lisans 125 311] 0,658 0,906 | 0,439
Lisansiistii 46 3,15 0,521
Lise 65 3,09/ 0,780
o Onlisans 65 3,22 0,593
Bir vizyon agiklama Lisans 125 308| 0726 0,854 | 0,465
Lisanstisti 46 3,03| 0,580
Lise 65 3,18| 1,106
Onlisans 65 3,11| 0,988
L ol vsturma Lisans 125| 2,88 1,020 1008|0188
Lisanststu 46 2,93| 0,862
Lise 65 3,48| 0,947
Paylasilan grup amaglarin Onlisans 65 3,47| 0,886
tesvik etme Lisans 125 3,28| 0,942 111210344
Lisanstistii 46 3,32| 0,680
Lise 65 3,19/ 0,806
3 .. | Onlisans 65 3,18| 0,682
Yiiksek performans beklentisi Lisans 125 315 0,645 0,074 | 0,974
Lisansiistii 46 3,20 0,824
Bireysellestirilmis destek Lise 65 3,05| 0,898
Onlisans 65 3,32| 0,714
Lisans 125 3,16| 0,783 167710172
Lisanstuisti 46 3,321 0,821
Lise 65 3,25| 0,959
) Onlisans 65 3,17| 0,712
Entelektiiel uyarim Lisans 125 303 0788 1,242 | 0,295
Lisanstistii 46 3,07| 0,658
Tiikenmislik Lise 65 3,15| 0,463
Onlisans 65 3,17| 0,458
Lisans 125 3,12| 0,446 0,166 | 0,919
Lisanstuisti 46 3,15 0,455
Tiikenme Lise 65 3,14| 0,489
Onlisans 65 3,11| 0,592
Lisans 125 3,08| 0,557 0,209 | 0,890
Lisansiistii 46 3,13| 0,495
Lise 65 3,15| 0,538
. Onlisans 65 3,24| 0,545
Isten uzaklasma Lisans 125| 317| 0551|348 | 0790
Lisansustu 46 3,17 0,574
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Tablo 15’te katilimcilarin ¢aligma siirelerine gore transformasyonel liderlik ve
titkenmislik ile bunlarin alt boyutlarinda farklilik olup olmadigi goériilmektedir. Tabloya
bakildiginda tiikenmiglik alt boyutlarindan sadece isten uzaklagsmada katilimcilarin
calisma siirelerine gore istatiksel bakimdan anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05).
Farklilik <5 y1l (3,07%0,588) ve 6-10 yil (3,30+0,521) ¢alisanlardan kaynaklanmaktadir
(p<0,05). Farklilik olusturan boyutlar incelendiginde 6-10 yil ¢alisanlarin ortalama
katilim diizeylerinin <5 yil calisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
bulgulardan hareketle Hs (Katilimcilarin sosyo-demografik ozelliklerine gore
yoneticilerin transformasyonel liderlik davraniglarimi algilamalarinda anlamli farklilik
vardir) hipotezi ¢alisma siiresi bakimindan transformasyonel liderlik ve alt boyutlar1 i¢in
reddedilmistir. Hs (Katilimeilarin sosyo-demografik ozelliklerine gore tiikenmislik
diizeylerinde anlamli farklilik vardir) hipotezi ise calisma siiresi bakimindan sadece
tilkenmisligin isten uzaklagma alt boyutu i¢in kabul edilmis olup, diger boyutlar igin
reddedilmistir.

Tablo 15
Katilmcilarin Calisma Siirelerine Gore Transformasyonel Liderlik Algilari ve

Tiikenmislik Diizeylerine Iliskin Farkhlik Analizi Bulgulari

Calisma siiresi n Ort. S.S. F p
<Syil 107 3,22| 0,618
. . 6-10 yil 83 3,06| 0,644
Transformasyonel liderlik 11-15 y1l = 3220|0589 1,233 | 0,298
>16 yil 60 3,18| 0,644
<Syil 107 3,12| 0,676
. 6-10 yil 83 3,03| 0,716
Bir vizyon agiklama 11-15 yil 51 3.18 0.705 0,602 | 0,614
>16 yil 60 3,12| 0,676
<Syil 107 3,17| 1,019
6-10 yil 83 2,80 1,048
Uygun model olugturma 11-15 yil 51 3,07 0,936 2,324 | 0,075
>16 yil 60 2,92| 0,985
<5yl 107 3,44| 0,861
Paylasilan grup amaglarini 6-10 yil 83 3,22 0,934
tesvik etme 11-15 y1l 51 349 0,803 1,386 | 0,247
>16 yil 60 3,34| 0,969
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Tablo 15’in Devam

<5yl 107 3,18 0,705

. .. 6-10 y1l 83 3,22 0,767
Yiiksek performans beklentisi 11-15 yil 51 305| 0.800 0,681 0,564

>16 yil 60 3,19 0,577

<5yl 107 3,20 0,834

. e 6-10 y1l 83 3,05/ 0,804
Bireysellestirilmis destek 11-15 yil 51 3.25 0,706 1,814 0,145

>16 y1l 60 3,35 0,809

<5yl 107 3,21| 0,780

. 6-10 y1l 83 3,00 0,854
Entelektiiel uyarim 11-15 yil 51 319| 0761 1,416 0,238

>16 yil 60 3,04 0,763

<5yl 107 3,09 0,511

. .. 6-10 y1l 83 3,21 0,417
Tiikenmislik 11-15 yil 51 319| 02316 1,528 0,207

>16 yil 60 3,10 0,475

<5yl 107 3,11| 0,591

. 6-10 y1l 83 3,13 0,493
Tiikkenme 11-15 yil 51 315] 0510 0,616 0,605

>16 y1l 60 3,03| 0,534

<5yl 107 3,07 0,588

. 6-10 y1l 83 3,30 0,521
= 42

Isten uzaklasma 11-15 yil 51 322| 0437 2,769 0,0
>16 yil 60 3,17 0,573

Tablo 16’ya bakildiginda ise katilimcilarin meslek gruplarina gore transformasyonel
liderlik ve tiikenmislik ile bunlarin alt boyutlarinda farklilik olup olmadigina dair
analizler yer almaktadir. Tablo incelendiginde 6ncelikle transformasyonel liderlikteki
farklilik gbze ¢arpmaktadir (p=0,05). Bu farkliligin kaynagini ise meslek gruplarindan
hemsireler (3,36+0,677), saglik teknikeri/teknisyeni (2,97+0,579) ve veri giris elemanlari
(2,98+0,621) olusturmaktadir (hemsireler ile saglik teknikeri/teknisyeni: p=0,046 ve veri
giris elemanlari: p=0,026). Farklilik olusturan meslek gruplarindan hemsirelerin ortalama
katilim diizeylerinin diger meslek gruplarina gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Ikinci olarak tabloda transformasyonel liderligin alt boyutlarindan bir vizyon agiklamada
farklilik gorilmektedir (p<0,05). Bu farkliligin kaynagini ise meslek gruplarindan
hemsireler (3,32+0,738), saglik teknikeri/teknisyeni (2,9140,601), ebeler (2,89+0,710),
veri giris elemanlar1 (3,00+0,759) ve diger personeller (2,94+0,570) olusturmaktadir
(hemsireler ile saglik teknikeri/teknisyeni: p=0,000, ebeler: p=0,036, veri giris

elemanlari: p=0,014 ve diger personel p=0,018). Farklilik olusturan meslek gruplarindan
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hemsirelerin ortalama katilim diizeylerinin diger meslek gruplarina goére daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Ugiincii olarak ise transformasyonel liderligin alt boyutlardan
uygun model olusturmada farklilik gériilmektedir (p<0,05). Bu farkliligin kaynagini ise
meslek gruplarindan hemsireler (3,31+1,017), saglik teknikeri/teknisyeni (2,68+0,952) ve
veri giris elemanlar1 (2,67+1,083) olusturmaktadir (hemsireler ile saglik
teknikeri/teknisyeni: p=0,002 ve veri giris elemanlari: p=0,001). Farklilik olusturan
meslek gruplarindan hemsirelerin ortalama katilim diizeylerinin diger meslek gruplarina
gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Dordiincii ve son olarak transformasyonel
liderligin alt boyutlarindan bireysellestirilmis destekte farklilik goriilmektedir (p<0,05).
Bu farkliligin kaynagmi ise meslek gruplarindan hemsireler (3,50+0,728), veri giris
elemanlar1 (2,89+0,759) ve diger personeller (2,76+0,752) olusturmaktadir (hemsireler
ile veri giris elemanlart p=0,001 ve diger personeller: p=0,003). Farklilik olusturan
meslek gruplarindan hemsirelerin ortalama katilim diizeylerinin diger meslek gruplarina
gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu bulgulardan hareketle Hz (Katilimcilarin
sosyo-demografik  Ozelliklerine gore yoneticilerin  transformasyonel liderlik
davraniglarin1  algilamalarinda anlamli farklilik vardir) hipotezi meslek gruplar
bakimindan transformasyonel liderlik ile alt boyutlarindan bir vizyon agiklama, uygun
model olusturma ve bireysellestirilmis destek i¢in kabul edilmistir. Hs (Katilimcilarin
sosyo-demografik ozelliklerine gore tiilkenmislik diizeylerinde anlamli farklilik vardir)

hipotezi ise meslek gruplari bakimindan tiikenmislik ve alt boyutlari i¢in reddedilmistir.

74



Tablo 16
Katihmcilarin Mesleklerine Gore Transformasyonel Liderlik Algilar: ve

Tiikenmislik Diizeylerine iliskin Farklihk Analizi Bulgulari

Meslek n [Ort.| S.S. F P
Hekim 35 | 3,20 /0,493
Saglik Lisansiyerleri 10 | 2,940,276
Hemsire 80 | 3,36 | 0,677
Saglik Teknisyeni / Teknikeri | 34 | 2,97 | 0,579
Transformasyonel liderlik |Ebe 13 | 3,030,629 2,292 | 0,022
Idari Personel 18 | 3,22 10,724
Yardimc1 Personel 44 | 3,21 (0,670
Veri Giris Elemani 44 | 2,98 | 0,621
Diger 23 | 3,130,479
Hekim 35 | 3,070,551
Saglik Lisansiyerleri 10 | 2,92 | 0,464
Hemsire 80 | 3,320,738
Saglik Teknisyeni / Teknikeri | 34 | 2,91 |0,601
Bir vizyon agiklama Ebe 13 | 2,89(0,710(1,972| 0,050
Idari Personel 18 | 3,18 | 0,726
Yardimc1 Personel 44 | 3,150,709
Veri Giris Elemani 44 | 3,00 | 0,759
Diger 23 12,940,570
Hekim 35 12,980,874
Saglik Lisansiyerleri 10 | 2,730,516
Hemsire 80 | 3,311,017
Saglik Teknisyeni / Teknikeri | 34 | 2,68 | 0,952
Uygun model olugturma Ebe 13 | 2,79|0,845|2,342 (0,019
idari Personel 18 | 3,131,103
Yardimc1 Personel 44 | 3,01 |1,077
Veri Giris Elemani 44 | 2,67 |1,083
Diger 23 | 3,200,952
Hekim 35 | 3,37 10,625
Saglik Lisansiyerleri 10 | 3,10 | 0,474
Hemsgire 80 | 3,610,913
Saglik Teknisyeni / Teknikeri | 34 | 3,13 | 0,977
Paylasilan grup amaclanni g, o 13 |3,35/0,839 1,798 0,077
tesvik etme —
Idari Personel 18 | 3,35(1,151
Yardimc1 Personel 44 | 3,44 10,894
Veri Giris Elemani 44 | 3,09 | 0,969
Diger 23 | 3,420,721
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Tablo 16’ nin Devami

Hekim 35 | 3,34 /0,806
Saglik Lisansiyerleri 10 | 2,97 (0,728
Hemsire 80 | 3,07 | 0,662
) Saglik Teknisyeni / Teknikeri | 34 | 3,02 | 0,619
ks performans Ebe 13 3,03 |0,4191,311|0,237
Idari Personel 18 | 3,22 | 0,605
Yardimc1 Personel 44 | 3,36 | 0,889
Veri Giris Elemani 44 | 3,150,738
Diger 23 | 3,290,622
Hekim 35 | 3,280,891
Saglik Lisansiyerleri 10 | 3,030,492
Hemsire 80 | 3,500,728
Saglik Teknisyeni / Teknikeri | 34 | 3,18 | 0,737
Bireysellestirilmis destek Ebe 13 | 2,96 {0,912 | 3,496 | 0,001
[dari Personel 18 | 3,22 | 0,747
Yardimc1 Personel 44 | 3,22 | 0,853
Veri Giris Elemani 44 | 2,89 | 0,759
Diger 23 | 2,76 10,752
Hekim 35 | 3,130,622
Saglik Lisansiyerleri 10 | 2,83 {0,527
Hemsire 80 | 3,270,805
Saglik Teknisyeni / Teknikeri | 34 | 2,79 | 0,677
Entelektiiel uyarim Ebe 13 | 3,150,728 1,497 (0,158
idari Personel 18 | 3,24 10,948
Yardimc1 Personel 44 | 3,05 | 0,958
Veri Giris Elemani 44 | 3,06 | 0,785
Diger 23 (3,290,774
Hekim 35 | 3,24 10,356
Saglik Lisansiyerleri 10 | 3,130,200
Hemsire 80 | 3,170,510
Saglik Teknisyeni / Teknikeri | 34 | 3,120,312
Tiikenmislik Ebe 13 | 3,04 |0,302|1,030|0,413
idari Personel 18 | 3,190,391
Yardimc1 Personel 44 | 3,21 /0,532
Veri Giris Elemani 44 | 3,01 | 0,552
Diger 23 | 3,070,313
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Tablo 16’ nin Devami

Hekim 35 | 3,23 10,407
Saglik Lisansiyerleri 10 | 3,18 {0,430
Hemsgire 80 | 3,130,577
Saglik Teknisyeni / Teknikeri | 34 | 3,04 | 0,474
Tiikenme Ebe 13 | 3,03 0,531|1,230(0,281
Idari Personel 18 | 3,09 |0,475
Yardimc1 Personel 44 | 3,24 | 0,581
Veri Giris Elemani 44 | 2,95 /0,637
Diger 23 | 3,020,440
Hekim 35 | 3,250,493
Saglik Lisansiyerleri 10 | 3,08 | 0,453
Hemsire 80 | 3,210,621
Saglik Teknisyeni / Teknikeri | 34 | 3,21 | 0,487
Eten uzaklagsma Ebe 13 | 3,06 {0,464 {0,595| 0,782
Idari Personel 18 | 3,28 | 0,409
Yardimc1 Personel 44 | 3,18 | 0,591
Veri Giris Elemani 44 | 3,07 {0,620
Diger 23 | 3,130,396
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TARTISMA VE SONUC

Saglik calisanlarinda transformasyonel liderligin tiikkenmislikle olan iliskisini belirlemek
amactyla yapilan bu arastirmada ilk olarak literatiir incelemesi yapilmis olup; daha sonra
Kocaeli ilinde faaliyet gosteren bir kamu hastanesindeki saglik calisanlar1 {izerine

gergeklestirilen alan uygulamasinin sonuglar1 sunulmustur.

Arastirmanin  sonuglar1 incelendiginde ilk olarak karsimiza c¢ikan katilimeilarin
transformasyonel liderlik algilarimin  (3,1740,617) orta diizeyde oldugudur.
Transformasyonel liderlik aragtirmalar1 incelendiginde ise benzer sonuglarin elde edildigi
gozlenmektedir. Nitekim Keklik (2012), Yildiz Bagdogan ve Sarpbalkan (2017) ile Top
ve arkadaslar1 (2010) tarafindan yapilan arastirmalarda da ¢alisanlarin transformasyonel

liderlik algilar1 bu arastirmay1 destekler niteliktedir.

Transformasyonel liderligin alt boyutlarina bakildiginda en yiiksek katilim paylasilan
grup amaglarmi tesvik olarak goriilmektedir. En az katilim ise uygun model olusturma
boyutunda bulunmustur. Bu boyutu takiben ise bir vizyon agiklama ve entelektiiel uyarim
boyutlar1 gelmektedir. Buna gore yoneticiler ¢alisanlari grup amaglarini gerceklestirmek
igin tesvik ederken bu konuda galisanlara 6ncii ve 6rnek olma, grubun vizyonunu daha
acik bir sekilde belirterek onlar1 yeni fikirler iiretmeleri ve katilim saglamalari icin
destekleme konusunda yeterli olamamaktadirlar. Bu durum olgegin gegerlilik analizi
siirecinde de goriilmektedir. Olgegin boyutlarinin  dzgiin - degerleri bakimindan
incelenmesinde uygun model olusturma (Ozdeger=0,780), Vizyon tanmimlama
(Ozdeger=0,950) ve yiiksek performans beklentisi (Ozdeger=0,631) boyutlarinin
Ozdegerleri olduk¢a diisiik seviyelerde bulunmustur. Bu durum bu boyutlarin
aciklayiciliginin olduk¢a diisiik oldugunu gostermektedir. Bu durumda g¢aligma yapilan
orneklem grubunun bir kamu saglik kurulusu olmasinin etkisi oldugu diisiiniilmektedir.
Kamu saglik yoneticileri genel olarak yiikiimlii olduklar1 yasal diizenlemelere uygun
davranma giidiisiiyle liderlik uygulamalarinin can alic1 noktalarini olusturan uygun model
olma, bir vizyon tanimlama ve yiiksek performans beklentisi ile bu iki hususu taglandirma
konusunda eksik kalabilirler. Dolayistyla, kisith takdir hakki yoneticilerin risk alma
0zelliginin ortadan kalkmasina veya calisanlarin bu durumu gérememesine sebep olabilir.
Bununla birlikte kamu yonetimi ve 6zel sektor lizerine yapilan caligmalar yoneticilerin

genellikle transformasyonel liderlik 6zellikleri sergiledigi yoniindedir (Wright ve Pandey,
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2010, Al-Abrrow, 2014). Ancak Tirk Kamu Yonetimi iizerine yapilan calismalarda
yoneticilerin genellikle ben merkezli oldugu, astlarini dinlemekten ve motive etmekten

uzak oldugu goriilmektedir (Sahin ve digerleri, 2015: 76).

Yine sonuglara bakildiginda katilimcilarin tiikenmislik diizeylerinin (3,14+0,452) orta
seviyede oldugu goriilmektedir. Literatlir incelendiginde saglik calisanlarinin genel
itibariyle tiikenmislik yasadigi arastirmalara siklikla rastlanmaktadir. Nitekim saglik
alaninda yaptiklar1 aragtirmalarinda katilimcilarin tilkenmislik diizeylerini orta seviye
olarak belirleyen Ugurluoglu ve arkadaslar1 (2013) ile Kilig’in (2018) c¢alismalar1 da bu
arastirmay1 desteklemektedir. Tiikenmigligin alt boyutlarindan tilkenme ve isten

uzaklagma da genel olarak dlgege uygun sekilde orta diizeylerde goriilmektedir.

Arastirmanin sonuglarina gore transformasyonel liderlik ve tiikenmislik arasinda anlaml
bir iligki bulunmaktadir. Transformasyonel liderlik ile tiikenmisligin alt boyutlarindan
titkenme i¢in benzer sonu¢ bulunmasina karsilik, diger alt boyut olan isten uzaklagmanin
transformasyonel liderlikle anlamli iliskisi bulunmamaktadir. Okul yoneticilerinin
doniistimcii ve islemci liderlik davraniglari ile 0gretmenlerin tiikenmislik diizeyleri
arasinda iliski belirlemek amaciyla yaptiklari c¢alismada Kirs ve Okgu (2014)
transformasyonel liderlik ve tiikenmislik arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna
ulasmistir. Ancak c¢alismadaki iliski negatif yondeyken bu caligsmadaki iliski pozitif

yonliidiir.

Literatiir incelendiginde transformasyonel liderligin tiikkenmislik iizerinde anlamli etkisi
bulundugu gozlenmektedir. Nitekim Risambessy ve arkadaslarinin (2012), Eyal ve
Roth’un (2011) ve Ayan’in (2013) arastirmalari, transformasyonel liderligin tiikkenmislik
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugunu ortaya koymuslardir. Ancak
bahsi gecen arastirmalardaki etki negatif yondeyken bu arastirmadaki etki pozitif
yondedir. Yani ¢alismadan elde edilen bulgulara gore transformasyonel liderlik
uygulamalarinin ¢alisanlarin tiilkenmisligini ve tiikkenmeyi artirdigi goriilmektedir. Bu
durumda kamu yoneticilerinin 6zellikle transformasyonel liderlik algis1 icerisinde uygun
model olma, bir vizyon olusturma ve yiiksek performans beklentisi gibi boyutlarda yeterli
etkinligin olmamasinda kaynaklandigi disliniilmektedir. Ayrica, c¢aligma da
transformasyonel liderligin tiikkenmislige etkisinin ag¢iklayiciligt olduk¢a sinirli kalmistir.

Bu sonugta, kamu yonetimindeki biirokratik Orgiitlenmenin, genel itibariyle kati ve
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hiyerarsik olmasi, merkezi otorite, merkezi planlama, merkezi disiplin, komuta birligi,
bicimsel kurallara baghlik gibi 06zelliklerinin olmasi1 6zerklik ve bagimsizlik
kavramlarinin uygulanabilirligi bakimindan engel teskil etmektedir (Saran, 2004: 254).
Bu durumun tarnsformasyonel liderlik uygulamalarinda kisitlayict rol oynadigi

distiniilmektedir.

Arastirmanin  sonuglarina bakildiginda da bu kisit fark edilmektedir. Nitekim
transformasyonel liderligin alti boyutundan sadece entelektiiel uyarim ve yiiksek
performans beklentisi boyutlar tiikenmislige etki etmektedir. Dolayisiyla da yukarida
bahsedilen bu kisitlardan dolayr bu iki boyutun c¢alisanlarin tilkenmisligini artirdigi
diistiniilmektedir. Sonuglar incelendiginde benzer durumun transformasyonel liderligin
alt boyutlarmin tiikenmisligin alt boyutlarindan tiikenme alt boyutuyla da tekrar ettigi
goriilmektedir. Bu durumu destekler nitelikte olan bir diger sonug ise transformasyonel
liderligin alt boyutlarinin kendi arasindaki iligskisinde goze carpmaktadir. Bulgulara
bakildiginda yiiksek performans beklentisi ve bireysellestirilmis destek arasinda negatif
yonlii iliski mevcuttur. Buna gore beklenti arttikca destek azalmaktadir. Yoneticilerin
saglik ¢alisanlarindan yiiksek performans bekledikleri ancak onlara destek vermedikleri
goriilmektedir. Bu durum transformasyonel liderlik uygulamalarinin aksak yiiridiigiinii

gostermekte ve bu da tilkkenmislige sebep olmaktadir.

Arastirmada katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore fark analizi sonuglarina
bakildiginda c¢alisanlarin cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu o6zellikleri
bakimindan transformasyonel liderlik algilarinda ve tiikkenmislik diizeylerinde anlamli bir
farklilik bulunmamasina karsin yas grubu, ¢alisma siiresi ve meslek gibi 6zelliklerde ise

istatiksel agidan anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

Sonuglara bakildiginda katilimcilarin cinsiyetlerinin, transformasyonel liderlik algis1 ve
tikenmislik diizeyiyle anlamli bir farkliligit bulunmamaktadir. Arastirmalarinda
cinsiyetin tiikenmislik diizeyinde farklilik olusturmadig1 sonucuna varan Ozipek (2006)
ve transformasyonel liderlikte anlamli bir farklilik olmadigini sdyleyen Kaplan’in (2005)

calismalar1 bu arastirmanin sonuglarini destekler niteliktedir.

Arastirmanin  sonuglarina gore saglik calisanlarinin  medeni durumlarina gore
transformasyonel  liderlik ve tiikenmislik diizeyinde anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir. Nitekim Ondes’in (2017) transformasyonel liderlik ve Kircigek
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Kocaman’in (2018) tiikenmislik {izerine yaptiklar1 ¢alismalart bu aragtirmanin sonucuyla

benzerlik gostermektedir.

Sonuglar incelendiginde farklilik olusturan Ozelliklerden yas grubunda sadece
transformasyonel liderligin alt boyutlarindan uygun model olusturma alt boyutunda
farklilik bulundugu goriilmektedir. Bu farklilik boyut igerisinde <25 yas grubu ile 31-35
yas grubundan kaynaklanmaktadir. Bu sonugta <25 yas grubu bireylerin géreve yeni
baslayan geng bireylerden olusmasina karsilik, 31-35 yas grubundaki bireylerin belli bir
tecriibeye ulasmis olmasi ve ¢gevresinde gelisen olaylar1 daha olgun yorumlayabilmesinin
etkili oldugu diisiniilmektedir. Calismanin yas grubuna iliskin sonuclari, Bozkir (2014)
ve Gelmez (2018) “in ¢aligmalariyla benzerlik gostermektedir.

Yas grubunun fark analizi sonucunda elde edilen bulgularda tiikenmislik diizeyiyle
anlamli bir farklilik ifade etmedigi goriilmektedir. Arastirmasinda kamu ¢alisanlarinin
tikenmiglik diizeylerini inceleyen Ates (2018) yas grubunun tikenmislik diizeyiyle
anlamli bir farkliligi olmadigi sonucuna ulagsmistir. Bu sonug itibariyle ¢alisma bu

arastirmanin sonucunu desteklemektedir.

Aragtirmanin sonuglarina gére sosyo-demografik oOzelliklerden egitim durumunun,
transformasyonel liderlik ve tikenmislik diizeyiyle anlamli bir farklilig:
bulunmamaktadir. Literatlir incelendiginde bu arastirmanin sonuglariyla benzerlik
gosteren  aragtirmalara  siklikla  rastlanmaktadir.  Nitekim  Palabiyitk  (2016)
transformasyonel liderlik alanindaki calismasiyla, Dagc1 Keke¢’in (2018) tiikenmiglik

alanindaki ¢aligmas1 bu arastirmanin sonuglarini destekler niteliktedir.

Arastirmanin sonuglarina gore ¢alisma siirelerindeki farklilik sadece tiikkenmisligin alt
boyutlarindan isten uzaklasmada goriilmektedir. Bu farkliligin nedeni olarak <5 yil
calisanlar ve 6-10 y1l calisanlarin isten uzaklasma degerleri olarak goriilmektedir. <5 yil
calisan katilimcilarin en diistik katilimi saglamalar1 ve 6-10 aralifina gelindiginde ise en
yiiksek katilimin saglanmasi ¢alisanlarin isten uzaklagsmasinin calisma siiresi arttikga
arttigini géstermektedir. Arastirmanin ¢alisma siirelerindeki bu farklilik Seker’in (2011)
tibbi tanitim sorumlularina yonelik yapmis oldugu calisanlarda is giivencesizligi ve

titkenmislik iliskisini degerlendiren arastirmasinin bulgular ile ortiismektedir.

Calismanin sonuglarina gore saglik calisanlarinin ¢aligma stireleriyle transformasyonel

liderlik algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir. Bu sonucu
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destekleyen g¢aligmasinda Demir (2015) transformasyonel liderlik ve orgiitsel sessizlik
arasindaki iligkiyi belirlerken katilimcilarin ¢aligma siireleriyle transformasyonel liderlik

algilar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigi sonucuna ulagmustir.

Aragtirmanin sosyo-demografik 6zelliklerinden meslek gruplarima gore farklilik
analizleri incelendiginde transformasyonel liderlik ile transformasyonel liderligin alt
boyutlarindan bir vizyon aciklama, uygun model olusturma ve bireysellestirilmis destek
boyutlarinda farklilik goriilmektedir. Transformasyonel liderlikteki en yiiksek katilimi
hemsirelerin, en diistik katilim1 ise veri giris elemanlarinin sagladigi goriilmektedir. Bu
durum hemsirelerin veri giris elemanlarina oranla daha ¢ok transformasyonel liderlik
algisina sahip oldugunu gostermektedir. Nitekim alt boyutlardaki farkliliklara
bakildiginda hemsirelerin bir vizyon agiklama, uygun model olusturma ve bireysel destek
verme boyutlaria katilimi diger meslek gruplarina gore en yliksek diizeydeyken veri giris
elemanlarinin katilimi daha diisiik seviyelerdedir. Bu bulgulardan hareketle bireysel
destek, uygun model olma ve vizyon agiklama gibi davraniglar arttikga katilimeilarin

transformasyonel liderlik algis1 artmaktadir denilebilir.

Sonug itibariyle hemsireler yoneticilerinin ¢alisanlarina veri giris elemanlarina goére daha
cok destek verdigini, onlar1 ne yapacaklar: konusunda agikea bilgilendirerek onlara 6rnek
alabilecekleri bir model oldugunu diisiinmektedirler. Bu da onlarin transformasyonel
liderlik algilarinin diger meslek gruplarina gore daha yiiksek olmasini saglamistir.
Cakinberk ve Demirel (2010) arastirmalarinda meslek gruplarina gore calisanlarin
doniistimcii liderlik algilarinin degistigi sonucuna varmiglardir. Arastirmada saglik

memurlariin donitisiimeti liderlik algilarimin diger meslek gruplarina gore yiiksek

cikmast bu ¢alismay1 destekler nitelik tagimaktadir.

Caligmanin bir diger sonucunda meslek gruplarina gore tiikkenmislik diizeylerinde anlaml
bir farklilik bulunmadig: gortilmektedir. Matara (2016) Afyon ilinde saglik calisanlar
lizerinde yaptig1 calismasinda meslek degiskeniyle katilimcilarin tiikenmislik diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigr sonucuna ulagmistir. Bu sonug itibariyle

calisma bu arastirmayla benzerlik gostermektedir.

Bu c¢aligmanin sonucunda asagidaki dnerilerde bulunulabilir:
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e Saglik sektoriinde gorev yapan yoneticilerin, ¢alisanlarla iligskisinde daha 6zerk
olmasmi saglayan diizenlemeler getirilerek transformasyonel liderlik
davraniglarini sergileyebilecekleri bir ortamin 6nii agilmalidir.

e Saglk sektoriindeki yoneticiler liderlik ve yoneticilik konusunda egitim ve
seminerlerle desteklenerek bu konudaki farkindaliklari en {ist diizeye
¢ikarilmalidir.

e Sektorde gorev yapan yoneticiler saglik calisanlarina yonelik bir vizyon
olustururken veya onlar1 bir hedefe yonlendirirken daha tamamlayici olmali,
onlara uygun model ve destek olarak fikir ve iiretimleriyle daha katilimci
olmalarini saglamalidirlar.

e Saglik calisanlar1 tiikenmiglik hakkinda bilgilendirilmeli, bu konuda tanitici
seminerler ve hizmet i¢i egitimler diizenlenmeli, bu ¢aligsmalar belirli araliklarla

tekrarlanmalidir.

Arastirma Kocaeli ilinde faaliyet gosteren bir kamu hastanesinde gorev yapan saglik
calisanlarin1 kapsamaktadir. Dolayisiyla genelleme yapilamaz. lleride tiim ili veya
Tiirkiye genelini kapsayacak sekilde yapilacak olan arastirma, sonuglarla ilgili genelleme
yapilabilmesini kolaylastiracaktir. Boylelikle saglik sektoriinde transformasyonel liderlik
ve tlikenmislik iliskisini belirlemeye yonelik alana daha genel bir sonug ile katkida

bulunulabilecektir.
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EKLER

Ek-1. Calismada Kullanilan Soru Formu

Sayimn Katilimet;

Bu calisma, Sakarya Universitesi Isletme Enstitiisii Saglik Yonetimi Anabilim Dali’nda
yiriitilmekte olan bir yiikksek lisans c¢alismast i¢in veri toplamak amaciyla
gergeklestirilmektedir. Calisma ile yoneticilerinin gostermis oldugu doniistimcii liderlik
Ozelliklerini ¢aliganlar tarafindan nasil algilandigt ve bu algmin c¢alisanlarin
tilkenmisligini nasil etkilediginin ortaya konulmasi amaglanmaktadir. Calismadan elde
edilen veriler sadece bilimsel amacli kullanilacak olup; veriler iiglincii sahislarla
paylasilmayacaktir. Calismanin gergeklestirilmesi igin Sakarya Universitesi Etik
Kurulu’'ndan 06.08.2018 tarih ve E.10564 sayili yazilari ile etik kurallarina uygun
olduguna dair onay alinmistir. Ayrica, ¢calismanin yapilabilmesi i¢in Kocaeli 11 Saglik
Miidiirliigii’niin 13.09.2018 tarih ve 75792242 barkod sayili yazilari ile izin alinmustir.

Katkilariiz i¢in tesekkiir ederiz.

KiSISEL VE DEMOGRAFIK BIiLGILER

Cinsiyetiniz: [1 Kadin ] Erkek

Yasiniz: .......

Medeni Durumunuz: [ Bekar (1 Evli

Egitim Durumunuz: 1 Lise ] Onlisans

1 Lisans Y. Lisans/Doktora
Pozisyonunuz: ... (Liitfen belirtiniz)
Toplam g¢aligma siireniz: .............. yil
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Asagidaki sorular1 bagh oldugunuz Yoéneticiyi dikkate
alarak yandaki 6lcekten yararlanarak degerlendiriniz.

: :
3 5
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Sorularin dogru bir cevabi yoktur. Liitfen size en yakin E E = E
gelen secenegi isaretleyiniz. » |2 |E |5 | %
= |z |3 |8 |2
g |8 |8 |8 E#
.. e ae . M M M M M
1. Bana dflha onceden zor goriinen konularda yeni ¢6ziim ole lole e
yollar saglar.
2. Organizasyon i¢in daima yeni firsatlar arar.. ©O 1@ |®|® |6
3. Onceden sorgulamadigim baz fikirlerimi tekrardan
. . . . . © @ |®|® |6
diisiinmem i¢in beni zorlayan fikirlere sahiptir.
4. Grubumuz i¢in ilging bir vizyon belirler. O 1© |®|® 6
5. Bizden daha fazla beklentisi oldugunu gosterir. O 1@ |®|® |6
6. Caligma gruplar arasinda isbirligine tegvik eder. © | ©@ |6 ® 6
7. Duygularimi dikkate almadan hareket eder. (R) O 1O |®|® 6
8. Takimin bir pargast olmalari igin galisanlar tesvik eder. O 1© | |® 6
9. Basitge soylemek yerine bizzat isi yaparak rehberlik eder. © | @ @ |® |6
10. Ayn1 amag ugruna ¢alismak i¢in grubu bir araya getirir. © | ©@ |6 ® 6
11. Amaglarimiz konusunda net bir anlayisa sahiptir. O 1© e |® 6
12. Kisisel duygularima saygi gosterir. O 1O |0 |® 6
13. Eski problemleri yeni yontemlerle diisiinmem i¢in tesvik ololole e
eder.
14. Kisisel ihtiyaglarimin kargilanmasina 6zen gosterir. | ©@ | | ® 6
15. Kisisel duygularimi dikkate almadan davranir. (R) O 1O |0 |® 6
16. Planlariyla bize ilham kaynagi olur. O 1O |0 |® 6
17. Sadece en iyi performans igin 1srar eder. O 1© |0 |® 6
18. .Hay'a.llerlm gerceklestirmek icin digerlerini harekete ole lole |l
gecirebilir.
19. Takip etmek igin iyi bir model olusturur. | |6 | ® 6
20. Calisanlar arasinda takim tutumu ve ruhu gelistirir. OO NORBINONING)
21. En iyi ikinci olmaya razi olmaz. O 1O | |® 6
22. Ornek olarak 6nciiliik eder. © @ |6 |® |06
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Asagida isinizle ilgili duygu, diisiince ve tutumlarinizi ifade eden E S
ciimleler bulunmaktadir. Liitfen yandaki olcegi kullanarak size |Z= £ =
uygun olan secenegi isaretleyiniz. = 2 = g |2
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1. Siirekli olarak isimin yeni ve ilgi gekici yonlerini kesfediyorum. ORNCRNORNONNG;
2. Daha ise gitmeden kendimi yorgun hissettigim giinler oluyor. ORNCRNORNORNG;
3. Isimden olumsuz bir sekilde bahsettigim zamanlar giderek ololeleloe
siklagiyor
4. Is ¢ikist rahatlgmak ve iyi hissetmek i¢in eskiye nazaran daha ololelelse
fazla zamana ihtiya¢ duyuyorum.
5. Isimdeki stresle iyi bir sekilde basa ¢ikabiliyorum. ORNORNONNORNG,
6. Son zamanlarda igsimi fazla diisiinmeden ve neredeyse otomatik ololelele
olarak yapmaya basladim.
7. Isimin zorluklarinn beni olumlu yénde etkiledigini diisiiniiyorum. | @ | @ | ® | @ | ©®
8: Cah_slrken kendimi siklikla duygusal olarak tiikenmis ololelelse
hissediyorum
9. Zaman i¢inde insan bdyle bir isten uzaklasabilir. ORNORNONNORNG,
10. Isten sonra, bos zaman aktiviteleri i¢in yeterli enerjiye sahip ololelele
oluyorum.
11. Bazen sorumlulugumdaki islerden usaniyorum. ORNCRNORNORNG
12. Is ¢ikisi, kendimi genellikle yorgun ve yipranmus hissediyorum. | @ | @ | ® | @ | ©
13. Bu isin tarzi, kendimi yaparken hayal edebilecegim tek is ololelele
tarzidir.
14. Genellikle, is yiikiimiin iistesinden kolaylikla gelebiliyorum. ORNCRNORNONNG
15. Her gegen giin kendimi igime daha bagli hissediyorum. ORNORNORNORNG,
16. Calisirken kendimi genellikle enerjik hissediyorum. ORNOCRNORNONNG

BELIRTMEK ISTEDIGINiZ BASKA HUSUS VARSA LUTFEN YAZINIZ:
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