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ONSOZ

Egitim sektorii ¢alisanlarinin 6rneklem olarak se¢ildigi bu ¢alismada; Lider-
tiye etkilesiminin tilkenmislige etkisinde is doyumunun aracilik roliiniin aragtirilmasi
bu calismanin amaci olarak belirlenmistir.

Egitim sektorii ¢alisanlart iilkelerin gelisiminde kritik bir 6neme sahiptir. Bu
onem ic¢inde bulundugumuz bilgi toplumunda giinden giine artmaktadir. Bu
calismada egitim sektorii ¢alisanlarinin performanslarint 6nemli dlgiide etkileyecegi
diisiiniilen Lider-iiye etkilesimi, i doyumu ve tiikkenmislik degiskenleri ele alinmstir.

Bu calismada elde edilen bulgular neticesinde yapilan degiskenlerin egitim
sektoriine pozitif yonde katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Bu c¢alismanin her asamasinda destek ve goriisleri ile daima yanimda olan
danisman hocam, Yrd. Dog. Dr. Irfan AKKOC’a, ankete katilan Torbali ilge
merkezindeki tiim egitim ¢alisanlarina sinirsiz tesekkiirlerimi ve saygilarimi sunarim.

Bana duyduklar1 sarsilmaz inanglarindan, manevi desteklerinden, sabirlarindan
ve fedakarliklarindan dolayr esim Giiliimser’e, ¢ocuklarim Efe ve Furkan’a ve
anneme-babama tesekkiirlerimi bir bor¢ bilirim.
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OZET

LiDER-UYE ETKIiLESiMiNiN TUKENMISLIGE ETKIiSINDE i$
DOYUMUNUN ARACILIK ROLU: EGITIiM SEKTORUNDE BiR
ARASTIRMA

CIFTCI, Ahmet Faruk
Yiiksek Lisans Isletme Anabilim Dali
Tez Danismant: Yrd. Dog. irfan AKKOC
Agustos 2015, 72 sayfa

Bu arastirma; egitim sektoriindeki calisanlarin lider-iiye etkilesiminin
titkenmislige etkisinde iy doyumunun aracilik roliiniin egitim sektoriinde incelenmesi
amaciyla gerceklestirilmistir.

Amag dogrultusunda, kisisel bilgi formu, lider-iiye etkilesimi, is doyumu 6lgegi
ve Maslach Tiikenmislik 6l¢eklerinden olusan anket formu; 2013-2014 egitim 6gretim
yilinda Izmir ili Torbali ilgesinde gorev yapan egitim ¢alisanlarina uygulanmistir.

Anketlerden elde edilen veriler bilgisayar ortaminda Sosyal Bilimler igin
istatistik paket programi aracilifiyla analiz edilmistir (AMOS ve SPSS). Bu
cercevede, degiskenler arasindaki iligkilerin belirlenmesinde korelasyon analizi, t-
testi, varyans analizi, Sobel testi istatistiksel yontemleri kullanilmustir.

Arastirma sonucunda; Lider iiye etkilesiminin tiikkenmislik diizeyleri tizerindeki
etkisinde is doyumunun aracilik rolii istlendigi bulgusuna ulasilmistir. Lider iiye
etkilesiminin ¢alisanlarin i doyumu ve tiikenmislik diizeyleri iizerinde istatistiksel
acidan anlamli etkilerinin oldugu, egitim sektorii calisanlarinin lider iiye etkilesimi
algilart arttiginda, is doyumu diizeylerinin arttifi ve tiikkenmislik diizeylerinin

azaldig1 belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider Uye Etkilesimi, Is Doyumu, Tiikenmislik



ABSTRACT

THE MEDIATOR ROLE OF JOB SATISFACTION ON THE INFLUENCE
OF LEADER-MEMBER EXCHANGE ON BURNOUT: A RESEARCH IN
THE FIELD OF EDUCATION

CIFTCI, Ahmet Faruk
Masters Degree, Department of Management
Thesis Supervisor: Asst. Prof. Dr. irfan AKKOC
August 2015, 72 pages

This research has been carried out to investigate the mediator role of job
satisfaction on the influence of leader-member exchange of the educators on burnout
in the education field.

For that purpose, a questionnaire including a CV (personal information form),
leader-member exchange form, job satisfaction form and Maslach Burnout
Checklist was implemented on educators working in Izmir Torbali during 2013-
2014 educational years.

The data obtained from the questionnaire were analyzed with the help of SPSS
statistics program on the computer. Statistical Package for Social Sciences, a software
package, has been used to analyze the data collected in this research (AMOS, SPSS).
In this frame, statistical methods of Sobel test, variant analysis, t-test and correlation
analysis in order to determine the relationship between variables have been used.

As a result of the research, in evaluating the mediator role of job satisfaction on
the influence of leader-member exchange on the level of burnout, the views as between
work overload and burnout. It was determined that the leader — member exchange has
a statistically significant effects on the level of burnout and job satisfaction and it was
also found that when educators’ perception of leader — member exchange increase,

their job satisfaction increases and the level of burnout decreases.

Key words: Leader — Member Exchange, Job Satisfaction, Burnout
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GIRIS

Hem calisan hem de 6rgiit performansinin arttirilmasi, giinlimiiz i yagsaminin
en basinda gelen 6nemli basar1 faktorlerindendir. Bu kapsamda isletmeler calisan
performansin  artirilmasina  yonelik  yogun ¢aba gostermektedir. Calisan
performansini etkileyen bir¢ok degisken olmakla birlikte; Lider-iiye etkilesimi,
tilkkenmisglik diizeyi ve is doyumu degiskenlerinin calisan performansini etkileyen
onemli degiskenler arasinda yer aldigi degerlendirilmektedir. Bu arastirma, egitim
calisanlarinin lider-iiye etkilesiminin is doyumu ve tiikkenmislik diizeyini etkilerini
belirleme ve bazi demografik degiskenler yoniinden bir farklilik olup olmadigini
saptama amaciyla yapilmig tanimlayici bir arastirmadir. Lider-iiye etkilesiminin
titkenmislige etkisinde i doyumunun aracilik roliinii, Lider-iiye etkilesimi is doyumu
ve bazi1 degiskenler ile tiikkenmislik diizeyleri arasindaki iliskiyi tespit etmek ve bu
noktadan hareketle tiikenmiglige ve is doyumu diizeylerini etkileyen degiskenleri
belirleyerek ¢6ziim Onerilerinin getirmesi amaglanmustir.

Bu calismada kuramsal c¢ergeveden hareket ederek asagidaki arastirma
sonuclarinin degerlendirilerek ortaya ¢ikarilmasi hedeflenmistir.

Caligsma ile varilmak istenen sonuglar ise:

1. Calisanlarin lider iiye etkilesimi, is doyumu, tiikenmislik diizeyleri onlarin
cinsiyetlerine, medeni hallerine, egitim diizeylerine ve sektore (kamu-6zel)
gore bir farklilik gosterip gdstermedigini anlamak.

2. Calisanlarin lider iiye etkilesimi ile tiikenmislikleri arasinda bir iliski olup
olmadiginin tespitini yapmak.

3. Calisanlarin lider iiye etkilesimi ile is doyumlar1 arasinda bir iligkinin
varligini ortaya ¢ikarmak.

4. Calisanlarin is doyumlan ile tiikenmislikleri arasinda bir iligkisinin olup
olmadigini belirlemek.

5. Calisanlarin lider iiye etkilesimi ile tlikenmislikleri arasinda iliskide is

doyumunun aracilik roliinii ortaya koymak.



Calismanin  birinci  boliimiinde Lider Uye Etkilesimi, Is Doyumu ve
Tiikenmislik degiskenleri ele alinmistir. Bu degiskenlerin tanimlari, Onemi,
bilesenleri ve yaklagimlart ele alinmistir. Bu bdliimiin son basliginda literatiiriin
incelenmesi sonucu Lider Uye Etkilesimi, is doyumu ve tiikkenmislik degiskenleri
arasindaki yapilan arastirmalarin neler oldugu ve bu arastirmalarin hangi boyutlar
ele aldig1 incelenerek degiskenler arasi iliskiler 6zetlenmistir.

Ikinci boliim olan arastirma boliimiinde degiskenlerin dlgme ydntemlerinin
neler oldugu ve 6l¢iim yontemlerinin hangi boyutlari ile dl¢lildiigii agiklanmaya
calisilmigtir. Bu boliimiin igerisinde yontem belirtilerek varsayim ve hipotezler
sunulmus olup yapilan besli likert 6lgegi anket ¢alismasiyla ilgili bulgulara yer
verilmis ve elde edilmis olan veriler 151¢1nda yorumlanmustir.

Uciincii boliim olan son béliimde ise arastirmadan ¢ikan bulgulara gore sonug
ve Oneriler sunulmustur. Sonu¢ bolimii i¢in degiskenler arasi iligkiler agiklanarak
egitim sektorii calisanlarinin etkin ve verimli olabilmeleri i¢in bu ¢alisma konusu
olan degiskenlere kurumlarin isleyisinde yer vermeleri gerektigi, yonetimsel
uygulamalarda etkin ve verimliligin artirilmasinda bu degiskenlerin yer alacagi
yonetim yaklasimlarinin veya olusturulacak orgiit kiiltliriinlin basarili isletmelerin

ortaya ¢ikmasinda dnemli rol oynayabilecegi onerilmistir.



BIRINCI BOLUM

LiDER - UYE ETKILESiMiNIiN TUKENMIiSLiGE ETKiSiNDE i$
DOYUMUNUN ARACILIK ROLU

Bu boliimde, ilk olarak; lider-iiye etkilesimi, lider-iiye etkilesiminin teorik
temelleri, lider-iiye etkilesiminin boyutlari, lider-liye etkilesim teorisinin ayirt edici
ozellikleri, ikinci olarak; i doyumunun tanimi, 6nemi, is doyumunu etkileyen
faktorler, i3 doyumunun sonuglari, son olarak; tikenmislik, tiikenmisligin boyutlari,
tilkenmisligin belirtileri, tilkenmislige etki eden faktdrler, tilkenmisligin sonuglari,
tilkenmislikle miicadele teknikleri, dordiincii baslik olarak; lider iiye etkilesimi, is

doyumu ve tilkenmislik degiskenleri arasindaki iliskiler yer almaktadir.
1.1 Lider-Uye Etkilesimi

Lider-Uye Etkilesimi; liderlerin ya da yoneticilerin kendilerine bagli astlarla
karsilikli etkilesimleri sonucu nitelikli iliskiler gelistirmesi ve bu iligkiler
cercevesinde ast iist iliskisi kurmasi olarak tanimlanabilir (Ozutku, v.d., 2008).

Liderlerin ¢alisma gruplar i¢indeki tim grup iyeleriyle, benzer bir liderlik
tarz1 cercevesinde etkilesimde bulunmadigi varsayimini agikga ortaya koyarak
liderlik konusunu etkilesimsel bir ¢ergceve i¢inde ele almaktadir. Liderligi ¢alisanlar
arasindaki etkilesim dahilinde incelemektedirler (Scandura, v.d., 1986: 580; Liden
ve Maslyn, 1998: 43).

Liderler her c¢alisaniyla ayni diizeyde etkilesimde bulunmazlar. Kendi
calisacagi grubu yonetim iliskileri ¢ercevesinde olusturur varsayimiyla hareket
ederek birbirleriyle olan etkilesime odaklanip baska liderlik kavramlarindan farkli
tarzda yaklasim gosterirler. Kavram olarak ikili ifadesi lider ile iiyeyi ve ast ile iisttii

ifade eder (Liden ve Graen, 1980: 451; Liden ve Masly, 1998: 43).



LUE teorisi igin, lider ¢alisanlariyla ayni iliskiler cercevesinde davranmaktan
ziyade farkli davranmayi tercih eder. Grubun i¢indekiler ve disindakiler olmak tizere
iligkileri ikiye ayirir. Bu ayrilis liderin kendi kisisel ozelliklerine ve calisanin
beklentilerine gore gelisir ve degisebilir. Liderin teshisi ve algi yetenegi sonucunda

calisanlarin etki giicii ve rolii bu ayrimda etkilidir (Arslantas, 2007: 161).
1.1.1 Lider-Uye Etkilesimi Teorisinin Teorik Temelleri

Teori ve yaklasimlarin ¢ogu liderlerin iiyelerine karsi davranis iliskilerinde
benzer yaklasimlar1 igermektedir. Liderin iiyelerine karsi degisik olaylarda ayni
davranig  kaliplarindan  hangisini  gOstermesi ve davranmasit  gerektigini
vurgulamaktadir. Liderin tiim iiyelerine kars1 aynmi tarzda davrandigi varsayimi ile
olaylara bakmaktadir (Liden ve Graen, 1980: 451).

Cok ilgi ¢eken teorilerin baginda gelen Lider iiye etkilesim teorisi, Orgiitsel
liderlik konusunda liderligin siire¢ asamasi ve bu siirecin sonucu arasindaki iligkiler
agsamasini inceler.

Dansereau, Graen ve Haga tarafindan 1975 yilindan beri ileri siiriilen ve
onceleri Dikey ikili Baglantt Modeli diye adlandirilan liderlik teorisi, lider/yonetici
ve tiyeler/astlar arasindaki etkilesimi dikey ikili bir yaklasim g¢ercevesinde miikerrer
anlami ele alinarak incelenip gelistirmis ve literatiirde “Leader-Member Exchange
Theory (LMX)” olarak tekrar adlandirilmistir (Dansereau, v.d., 1975: 46-78).
Tiirkcede “Lider-Uye Etkilesim Teorisi” seklinde adlandirilmistir.

Dikey ikili baglantt modeli, lider ve izleyiciler arasindaki is iliskilerini dikey ikili
bir yaklagim gergevesinde ele alarak gelistirilmis ve Ingilizce literatiiriinde ‘Leader-
Member Exchange Theory ‘olarak yeniden adlandirilmstir. Tiirk¢e yazisinda yer alan
az sayida calismada ‘Leader —Member Exchange Theory’ ifadesi ‘Lider-Uye
Miibadele Teorisi’ ya da ‘Lider-Uye Degisim Teorisi’ olarak adlandirilmustir.

Rol teorisi, sosyal degisim teorisi, esitlik teorisi ve adalet yaklasimi asagida

incelenecektir.
1.1.1.1 Rol teorisi

Rol teorisi ilk olarak; Graen, Scandura, 1987 ve Uhl-Bien, 1995 tarafindan
adlandirilmistir. Lider-Uye Etkilesimi teorisini iki teorik temel iizerinde agiklar.

Birincisi gelismis veya tartisilan teori, ikincisi ise rol teorisidir. Bu roller igverenin



tiyeleriyle birlikte durumlarina gore rolleri ve davranis sekillerine gore benzerlik
gosterebilir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 698; Graen, 1976).

Kurumlarda ¢alisanlar, {izerlerine aldiklar statiileriyle ilgili ve iistlendikleri
roller geregi gorevlerini yerine getirirler. Bir is yerindeki lider ile ¢alisanlar ilk kez
karsilastiklarinda aralarinda dnceden hicbir sekilde tanismislhik yoksa dis goriiniis ve
is yerindeki konumlarina ve statiisiine gore sekillenir. Ilerleyen giinlerde ise
calisanlarin davranis, is ve isteklerine gore degisir. Rol teorisinin gelisim siirecleri
liderlerin iiyeleriyle etkilesimleri dahilinde anlasilabilir. Aralarindaki yakinlagsma ise
demografik 6zellikleri, kisilikleri ve statiileri ile ilgilidir (Bolat, 2011: 67).

Rol teorisini; Graen ve Scandura (1987) ¢alisanlarin ve iiyelerin degerlendirme
agsamasi olarak ifade ederek rol alma asamasi olarak kabul eder. Bu asamada lider ile
liyenin arasindaki etkilesim ¢alisanin gdstermis oldugu is verimliligine gore degisir.
Liderin c¢alisanlar1 arasindaki iliski dilizeyi c¢alisanlarin  gostermis olduklari
performansa gore degisir. Bu asamalarin sonuncusu ise “roliin siradanlasmasi”,
iligkilerin siradanlasarak rutin hale gelmesidir. Aralarindaki iliski kalitesi saglamlasip
kalict hale gelir. Calisanlarin is kalitesi beklentilere cevap verdiginde liderin
calisanlariyla iliskisi yiikselir. Ama zamanla bu iliski degisebilir ve kalite diizeyinde
sapmalar ¢oziimlenebilir (Akt: Yildiz, 2011: 324).

Lider- tiye etkilesimi gelisim siiregleri igerisinde, liyelerden olaylara karsi
kendilerinden beklenilen anlayista olmalari, tutum ve davranislarinda istenilen
performansi gostermeleri, etkiletisim kalitesinde dnemlidir ve belirleyici olarak kabul
edilir. Bu durumun geregi olarak calisanlarin performans karsiliklar1 iki tarafinda
memnuniyeti, sosyal destekleme, bilgilendirme, kariyer basamaklarinda yiikselis

olarak karsiligini bulur (Arslantas, 2007: 163).
1.1.1.2 Sosyal degisim teorisi

Onemsenme, onaylanma ve saygi gdsterme olarak ifade edilen Sosyal Degisim
Teorisi sosyal ihtiyaclarin karsilanmasi, calisanlarin diger iiyelerle siki iletisime
yonlendirilmesi ve sosyal ortamda bir rol statlisii saglanmasi olarak adlandirilir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002:702). Sosyal degisim teorisi calisanlarin sosyal
maliyetlerinin kargilig1 olarak bir doniit veya bir 6diile sahip olma beklentisi i¢erisine
girebilecekse olur. Sosyal degisim, ekonomik degisimden farklidir. Farkli olmasinin

nedeni belirli bir kuralin veya anlagmanin olmamasidir. Karsilikl iligskilerde giiven



ve inang¢ olusursa belirli bir rol {istlenilir. Maliyetlerin karsiliklarinin her defasinda
alinma konusu bir garanti icermemektedir (Bolat, 2011: 68).

Karsiligin olma durumu karsisinda ise bireylerin degisim konusundaki fikirleri
olumlu ve istekli durumda olacag: belirtilmistir. Lider ile astlar1 arasindaki her tiirlii
bilgi, Oneri, cabalama, destekleyici davrams, arkadaglik iligkileri vb. gibi maddi ve
manevi degeri olan olgularin ¢ogu lider ile astlar1 arasindaki degisimi gostermektedir.

Bundan dolay1 Blau’nun (1964), sosyal degisimin ekonomik tiirde degisimden
ayr1 tutulan karsilikli minneti, siikran1 ve giiveni yasamasinin dayanagi olarak, lider
ile tiyeleri arasindaki degisimin hedefi, karsilikli kurulan iligkilerin seviyesi ve

verimliliginin belirleyici bir rol tistlenmesidir (Yildiz, 2011: 324).

1.1.1.3 Adalet yaklasim

Lider ile ¢alisanlarin arasindaki adalet vurgusu karsilikli iliskilerin gelistirilmesi
acisindan Onemlidir. Yoneticiler ege adaleti saglama c¢abasi igerisine girerse
calisanlarin orgiit icerindeki etkilesim seviyesine katki saglar (Kasli, 2009: 36).

Adaletin, orgiitsel baglamda calisanlara aksettirilmesi bazi faktorlere gore
degiskenlik gosterir. Bunlar; ¢alisanlarin yonetime olan giivenleri, iglerinden ayrilis
fikirleri, kendini yonetenler bazindaki yorumlamalari, ig ortamindaki uyumlari vb. Biitiin
bu faktorler bir araya gelerek ¢alisanlarin fikirleri ortaya ¢ikar (Dilek, 2005: 51).

Calisanlar arasindaki adaleti tarif etmek gerekirse; calisanlarin yiikselme,
maag gibi haklarmin paylasimi ile yonetimsel alinan kararlarin adaleti arasindaki
iliskidir. Orgiitsel adalet boyutunun Adams esitlik¢i kuraminda bu ikili iliski
arasindaki benzer yonler oldugunu savunulur (Eker, 2006: 12).

Calisan kisinin is hayatinda kazandig1 kazanimlarla diger calisanlar arasinda
karsilagtirma yapilirsa, kendisine adil davranilmadig1 kanaatine varilabilir. Adaletli
yaklagimda uygulanmasi gereken kaynaklardan herkesin esit pay almasi gerektigidir
(Ozdevecioglu, 2003: 78).

Kazanilan kazanimlarin dagitiminda yapilan adaletsizlikler, calisanlarin
performansimi diislirdiigii, kalite olarak igin verimsizlestirildigi paylasimin diistiigi;
bunun sonucunda iste yasanilan stres ve hirsizlik olaylarinda artisin gézlemlendigini
ortaya ¢ikmistir (Kang, 2004: 13).

Calisan personelin algilar1 ve distlinceleri dagitimsal adaletin kazanimlar

cercevesinde uygunlugu, ahlakiligi ve dogru olup olmadigr ile ilgilidir. Adalet



algisinin inandirabilirligi 6nemlidir. Calisanlar maddi olarak elde edebilecekleri
karsilik adalet duygusunu pekistirir (Demircan, v.d., 2009: 70).

Lider iiye etkilesimi ele alindiginda adalet iizerine odaklanilir. Odiillendirme
de ise diiriistlik 6n plandadir. Meindl (1989), esitlik kavramini agiklarken yapilan
etkinin kazanilan kazanimlar ve yetkiler nispetinde oldugu ortaya ¢ikar. Hak edilen
kazanimlarin ve ddiillerin esit bir sekilde dagitimi liderligin liderlik etkilesiminin ve
adaletinin onceligi arasindadir (Akt: Cevrioglu, 2007: 29).

Dagitimsal adalet veya 6diil dagitimindaki adil davranis sergileme, liderlerin
kontrol ettigi durumlarda LUE ile alakali olmaktadir. Arastirmalar bazinda
ilgilenilen alanlar liderin kontroliinden ¢ok d&diillerin {izerine odaklanildigindan,
gostergeler arasinda onemsiz iligkiler bulundugu fikirleri ortaya atilmist1 (Erdogan,
v.d., 2006: 396).

Calisanlarin birgogu kendi ¢alisma yeri ile baskalarinin is hayatini karsilastirirlar.

Uyeler calisma hayat1 icerisinde kendilerine esit davranilmasim isterler. Bu
sire¢ karsilagtirma ile olur. Esit is, esit iicret ve sosyal imkanlar kurallarin
uygulanmasinda tiim calisanlara esitlik, liderleriyle iliski diizeyi yiiksek c¢alisanlar
kurumsal adaletin daha esitlik¢i uygulandigin1 savunurlar. Liderin {iyeleriyle
etkilesimi ile kurumsal adalet iliskisi gelip gecici mi yoksa belirli bir alt yapiya sahip
belirleyici bir rol mii iistlenmistir yoniinde belirsiz siire¢ler devam etmektedir

(Cevrioglu, 2007: 29).
1.1.1.4 Esitlik teorisi

Lider-iiye iliskisi gelisirken esit davranilma algis1 6nemlidir. Esitligin devam
ettirilmesi icin her grubun girdileri ve ¢iktilar1 degiskenlik gosterebilir ve bu durum
devam ettirilebilir. Zaman ilerledik¢e ise yatirimlarin kazanglara doniistiirildigii bir
dongiisel hareket boyutunu kazanir. Esitlikg¢ilik teorisinin bireyler iizerindeki tanimi
sOyle Ozetlenebilir. Bireyin sagladigi katkilar sonucunda almayi disiindigi
kazanimlar, odiiller, ¢iktilar olarak tanimlanabilir. Esitlik teorisine gore bireylerin
kendi yaptiklari ise oranla esit yaptigina inandiklar1 baska bireylerin olduguna
inandiklart anda tatmin olduklar1 6ne stirtilmektedir (Cevrioglu, 2007: 28).

Esitlik teorisinde girdilerin ve c¢iktilarin 6nemli oldugu, kisilerin gruptaki
tiyelerle kendilerinin kazanim ve haklar bazinda esit olduklarini diisiindiikleri siirece

tatmin olduklari ortaya ¢ikmistir. Bunun tam tersi durum olan esitsizlik ise bireylerin



mutsuz olmasina sebebiyet vermekte ve bireylerin is yapabilmesi icin daha ¢ok

motive edici giice ihtiyag duymalarina neden olmaktadir (Lee, 2000: 21).
1.1.2 Lider-Uye Etkilesiminin Boyutlar

Rol kavraminin boyutlar1 ¢oktur. Kuramsal temellere dayandigi i¢in liderlerin
tiyelerle etkilesimlerinin temel unsurudur. Calisanlarin bazilar1 gorevlerine 6nem
verip isin sosyal boyutunu goz ardi edebilmektedir. Bunun tam tersi durumlarla da
karsilagilabilir. Etkilesimin boyutlar1 arasinda farkli etkenler vardir. Denetim, kaynak
ve lyeler arasindaki denge saglayici etmenlerdir (Erdem, 2008: 14).

Dienesch ve Liden (1986) gore, Lider —liye kuraminin gelisim siirecinin
boyutlar1 konusu merak edilmistir. Tek boyutlu mu, yoksa ¢ok boyutlu mu oldugu
ilgili degisim kuramlarindan sosyal degisim kuramina daha yakin bir boyutta ele
almabilecegi fikri agirlik kazanmistir (Zhou, 2003: 17).

Dienesch ve Liden ‘e gore boyutlar cesitlidir.

Bunlar; karsilikli etkilesim, katillm ve sadakattir.  Liden ve Maslyn
goriislerinde bu ii¢ boyuttan farkli olarak ve ii¢ boyutu destekleyici bir sekilde
dordiinci boyut olan saygi boyutunu da ele alip eklemek gerektigini uygun
gormiislerdir (Zhou, 2003: 17).

Liden ve Maslyn (1998), Lider-iiye etkilesimi boyutlarini; katilim, etkilesim,
sadakat ve mesleki saygi olarak dort boyuta ayirmiglardir (Davis ve Gardner, 2004:
459).

1.1.2.1 Katilim

Caligmasi ve verimliligiyle liderine daha yakin calisan iiye grubun i¢ine dahil
edilir. Liderin istegine gore performans gosteremeyen iiyelere oranla daha kaliteli
iletisim, daha ¢ok nitelikte bir etkilesim kaynaklarin degisimi anlami tasir. Liderin
tiyeleriyle yaptigi etkilesimin sonucunda degerli kaynaklarin degisimi olarak kendini
gosterir (Liden ve Maslyn, 1998: 45).

Calisma performansiyla kendi liderlerini etkilemeyi basaran iiyeler
liderlerinden davet alip, yliksek diizeyde ve kalite bir etkilesimin igerisine girerler
(Arslantas, 2007: 163).

Dienesch ve Liden’e gore katilim; lider ile iiye arasindaki etkilesimin ortak

amaclar dogrultusunda meydana c¢ikardiklar1 hareketlilik orani, verimi, seviyesi,



birbirini anlama sekilleri olarak tanimlanabilir. Lider, gruba katilan {yelerin

performans degerlendirmesini bazi kistas ve goreve gore degerlendirmektedir.
1.1.2.2 Sadakat

Dienesch ve Liden (1986) sadakate, liderlerin iiyeleriyle etkilesim siirecinin
devamli olmasina ve gelistirilmesinin dnemli olduguna sadakat ve bagliligin lider
tiye etkilesiminde bir boyut olarak degerlendirilmesine ve siireklilik olusturmasina
inanir. Dienesch ve Liden (1986) ikinci boyut olarak lider ve {iye arasindaki bagin ne
derece oldugu ve baghiligiyla ilgilidir. Sadakat lider ve iiye arasindaki iliski ve
davraniglarin birbiriyle uyumluluk derecesi olarak tanimlanir. Liderler bagimsiz
karar alma asamasinda oncelikle kendilerine sadik iiyelerin bu karari almasini ve

istlenmesini isterler (Liden ve Maslyn, 1998: 45).
1.1.2.3 Etkilesim

Etkilesim, karsilikli olup liderlerin iiyelerle yapilan islerde ve isle ilgili
degerlerden farkli olarak, lider ile iiye arasindaki karsilikli kisileraras: kisilik
ozelliklerine gore birbirlerine duyduklar1 sevginin bir agiklama seklidir. Etkilesim ile
katilim birbiri arasinda énemli bir boyut olarak kendini gosterir (Liden ve Maslyn,
1998: 45).

Lider ile liye arasindaki etkilesim ise odakli ise katilimin 6nemiyle ayni boyutta
degildir. Bunun aksine bazi1 zamanlarda katilimdan da daha &nemli olabilir. Ornek
vermek gerekirse arkadagliklar genel olarak is hayati icerisinde olusur. Arkadas
iligkilerinin is hayati icerisinde ortaya c¢ikmasinin sonucu lider ile iiye arasindaki

iliskilerde duygularin 6n planda oldugu durumlarda yasanabilir (Erdem, 2008: 17).
1.1.2.4 Meslege saygi

Mesleki saygi, liyelerin diger orgiit liyeleri tarafindan ¢alisma grubu igerisinde
ve disarisinda kendi isi ve kendi is alanlaryla ile ilgili ileri kademede taninma
kademeleri ile ilgili bir algidir. Algmin o bireyle alakali tarihi verilerle
iliskilendirilmesi olagandir (Dionne, 2000: 6).

Mesleki sayginin olusabilmesi i¢in; calisanlarin lider ile etkilesimi ile ilgili

bilgilerden yeterli bilgiye sahip olmasi gerekir. Liderin calisanlar igerisindeki



meslekle ilgili bilgi birikimine ve deneyimlerine giivendigi kisileri, daha onceki
calismalarindan faydalanmak icin kendine yakin grup igerisinde gormek ister

(Erdem, 2008: 17).
1.1.3 Lider-Uye Etkilesim Teorisinin Ayirt Edici Ozellikleri

Lider-Uye Etkilesiminin yaklasik olarak son yillarin yakin gelisimine
bakildiginda, LUE teorisi rol yapma ve sosyal degisim {izerine kuruldugu
tanimlanabilir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Rol teorisi LUE kavraminin olusmasmin temelini olusturan teorilerdendir
(Graen, 1976). Rol teorisine gore rollerin, boyutu ¢ok fazla olup ve goreve istekli
olmayla sosyal etkilesimin degisik yaklasimlarindan meydana gelir (Graen ve
Scandura, 1987).

Liderin {yeleriyle etkilesim iligkisi roliin yapici etkisiyle zincir seklinde
gelistigine One siiriilmektedir. Verilen roller beklentileri karsiladig: siirece iistler astlara
imkan verip, daha Onemli sorumluluklar ve gorevler vermektedir. Ayrica {istler
calisanlarin gelisim performanslarini arttirmak i¢in ¢abalarken, onlara 6nemli gorevler
vermekte ve iiyelerin gelisimleri i¢in calismaktadir (Graen ve Scandura, 1987).

Graen ve Cashman’m (1975) rol teorisine gore, Lider iiye etkilesimi modeli
zaman ilerledikge ve yapilan arastirmalar cergevesinin baglangicinda, Orgiitiin
tiyelerinin almis olduklar1 ve kendilerinin kabul etmis olduklar1 gbrevler dahilinde
roller araciligiyla islerini yerine getirdikleri fikri tezinin daha énemli oldugudur. Isin
geregi sozlesmenin ve belirli gorev taniminin yapilmasi liderin {iyesinden bekledigi
en az rol beklentisini ifade eder. Uyelerin beklentilerine cevap verme ve
calistiklarinin karsiligini bulmasi calisanlar1 daha iist gorevlere getirmekle, iiyelerin
yetkisini ve kaynaklarin artirimiyla karsiligini bulur (Dansereau, v.d., 1975).

Bir lidere ya da iiste bagli iiyeler, ustleriyle yiiksek veya diisiik nitelikte is
iliskisi icinde bulunabilirler. Lider tiye etkilesimi is ile olan bu agiklamalara yonelik
boliimiinde tek boyutta bir iligki olarak tanimlanabilir Buna gore (Graen ve
Schiemann, 1978; Graen ve Scandura, 1987; Graen ve Uhl-Bien, 1995).

LUE modelini, ilgili alan kismindaki yazilardan diger liderlik modellerinden
aywran Ozellikleri asagidaki gibi Ozetlemek mimkiindir (Arslantas, 2007:162;
Cevrioglu, 2007: 22; Kasli, 2009: 36).
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1. Lider Uye Etkilesimi tanim odaklidir. Kurumlarin rekabetgi bir yapiya
kavusabilmelerini saglayan o©Onemli araclardan biri olan, c¢alisanlarin
etkilesimine ve sosyal sermayeye Onem vermektedir. Kuruma yarar
saglayan gruplari ifade etmektedir.

2. Lider Uye Etkilesimi, kurum liderinin her bireyle farkli bir etkilesim icinde
bulundugunu ve bu etkilesimin 6zgilin oldugunu meydana c¢ikarir. Bundan
dolayidir ki kendine 6zgii bir yapidadir.

3. Lider Uye Etkilesimi, lider ¢alisanlarryla farkli tarzda etkilesimde bulunur.

4. Lider Uye Etkilesimi, kurum icindeki ¢alisanlarm birbirleriyle olan ikili
iligkilerini liderlik kavrami i¢inde degerlendiren ve liderlik kavraminmi bu
iliskilerle aciklamaya calisan yegane yaklasimdir. Kisiler arasi etkilesimi
aciklamaya c¢alisan ve is goren dikey baglanti modelini daha da ileriye tagimis
ve adalet, esitlik gibi alt boyutlarla liderlik kavramina katki saglamistir.

Ikili iliskiler liderin iiyeleriyle ilgili rolleri sonucu gelisir. Ust ast iliskisi
ast arasindaki etkilesim ve iletisim seviyesine gore farklilik gdsterebilir. Kendisinden
tist seviyede liderine veya lstline gore is iliskisi yiiksek veya diisiik oranda kalabilir
(Graen ve Scandura, 1987: 176; Graen ve Uhl-Bien, 1995: 220).

Lider Uye Etkilesimi, insamin genetik 6zelliklerinin yaninda, sonradan hayat
deneyimleriyle kazanilmis olan bireyle arasinda etkili iletisimin kalitesine vurgu yapar.
Kurumun amaglarina ulasmanin pratik ve uygulanabilir yolu olarak bir¢ok aragtirmaci
tarafindan kurum icinde lider ile iiye etkilesimlerinin ve iiyelerin kendileri arasindaki

iletisimin kalitesinin, liderligin 6nemli bir pargasi olarak ortaya konmustur.
1.2 is Doyumu

Is Doyumu kavramma yénelik genel bir arastirma yapildiginda c¢ok sayida
aciklama ve tamimla karsilasiimaktadir. Fakat bu karsilastirma ve tanimlar

incelendiginde ¢ok sayida farkliliklar g6zlenmektedir.
1.2.1 is Doyumunun Tanim

Is doyumunu tarif eden ¢ok cesitli tanimlar bulunmaktadir. Giiniimiizde bu

tanimlarin ¢ok kullanilanlar asagidakilerdir diyebiliriz.
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Is doyumu, ¢alisanlarin islerinden ne derece mutlu olmalari ile dlgiilebilen bir
kavramdir (Mrayyan, 2005, 40-50). Calisanin isinden bekledigi beklentilerle, elde
ettigi doniitlerin kendi i¢inde karsilastirmast sonucu igine karsi gostermis oldugu
tepkinin duygusal adidir (Samad, 2006, 113-119). Diger bir ifadeyle; genis anlamda
aciklamak istenirse calisilan is ile ¢alisanlarin istekleri ne kadar uyumlu ise ortaya
cikan sonugta ortaya c¢ikan memnuniyettir (Muchinsky, 2000, 8-9; Fritzsche ve
Parrish, 2005, 16-25).

Kisacasi caligsanlarin islerine karsi tavir ve tutumlarinin duygusal davranislar
olarak aciklanmasidir (Weiss, 2002, 173—194). Calisanlarin isleriyle ilgili duygulari
olumlu ya da olumsuz olabilir. Eger bu duygusal tepkimeler ve deneyimlerin sonucu
olumlu ruh hali ise is doyumlulugu, olumsuz ruh hali ise is doyumsuzlugu olarak
ifade edilebilir (Spector, 1996, 40-50; Schermerhorn, 1994, 5). Farkli tanimlardan
sayabilecegimiz bir diger tanim ise; ¢alisan kisinin, c¢alistig1 ise duygusal yonelim
gostermesi olarak tanimlanabilir (Vroom, 1964: 99).

Is uyumu ile is doyumu dogru orantilidir. Uyenin istemleri isiyle ne kadar
uyumlu ise isiyle olan doyumu da o oranda artis gosterir. Bunun tam tersi olan
calisanin isine karst doyumsuzlugu, kendi istek ve davraniglariyla aciklanir.
Kurumsal ve c¢evre faktorleri is doyumunu etkiler. Bunlar; yas, cinsiyet, egitim,
kisilik 6zellikleri, isin zorluk ve kolaylig1 {icreti, yonetim anlayist ve is sartlaridir
(Pasmore, 1974: 102,103).

Modern yonetim fikri i¢inde is doyumunun Onemi biiyiiktiir. Giiniimiiz
sartlarinda i3 doyumu algis1 bir sosyal sorumlulugun ve ahlakiligin geregi olarak
algilanmas1 seklinde diisiiniiliir. Kisaca tanimlamak gerekirse ve ayrintiya girmeden
genel olarak tarif edilirse; kisinin isine kars1 gdsterdigi uyumsal bir tepkidir diye
aciklanabilir (Karaca ve Balci, 2011: 34).

Is yerinde iiyelerin isteklerinin meslekleriyle olan is uyumu pozitif orantili olup
birbirini tamamlayarak ilerler. Tam tersi bir goriis ise isinden doyumsuz olma iiyenin
isine kars1 hissetmis oldugu isteksizlik davranisi olarak agiklanir. Is doyumu kisinin
yasl, cinsiyeti, egitim diizeyi gibi bireysel farkliliklar 6nemlidir. Bunlarin yani sira
yapilan iste igerik, nitelik, iicret, yonetimde politika, is sartlar1 gibi orgiitsel ve
cevresel faktorler gibi gesitli faktorler etki etmektedir (Pasmore, 1974: 102-103).

Is doyumunu meslek olarak degerlendirip incelemeye tabi tutanlar degisik

sonuglara ulagmiglardir. Herzberg’in Cift Etkileyici Kurami; bu etkenleri iki
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sekilde bir sonuca baglamiglardir. Birinci olarak giidiilemeyi 6n plana ¢ikaranlar
gelisim ve kendini gerceklestirebilme ihtiyaclarini giderdikleri i¢in doyum, saglik
faktorlerinin ortaya ¢ikmasi, kotii olaylardan ka¢imma ihtiyacindan dolay1
doyumsuzluga sebep olabilir. Kendini gergeklestirme ihtiyaglart karsiladigi igin
doyumluluga sebep olur. Kisinin saglik sorunlar1 ve yasanan kotii olaylardan uzak
durma ihtiyacindan dolay1 is doyumsuzlugu yasanmasi olagandir. Birinci de igsel
kaynakli, insana verimlilik ve giideleyici basari, yetki, gelisimsel olanaklar1 olan
ozellikler kurumun liderine saglanandan ¢ok, kisisel icraatlarla ilgilenir. ikinci de
ise saglik faktorleri ve caligma ortaminin yetersizliginden dolay1 is doyumsuzlugu
bag gosterir (Pasmore, 1974: 102,103).

Isten doyum saglamak isten kazanilan gelirin yiiksek olmasi ve {iyenin kendi is
calisanlariyla calismaktan memnun olmasi ve bu doyumun sonucunda kalic1 bir
eserin meydana gelmesinden hissedilen sevingtir. Kisinin is ile olan biitiin
iliskilerinde hedeflerine uygun igsel ferahlatici bir duygudur (Biite, 2011: 176).

Insanm yaptig1 is kendi yeteneklerine gore olmalidir. Eger buna uygun iste
calisgmiyorsa bir insan, devamli olmasa da bazi zamanlarda huzursuz ve
memnuniyetsiz olabilir. Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisine gore ihtiyaglarin hepsi
karsilantyor olsa bile ihtiyaglarin alt diizeyde olmasi davranisin ekonomik boyutunu
Oon plana cikarir. Bunun sebebi ise ihtiyaglarimizi tamamlamak i¢in paranin
kazanilmas: sarttir (Tosun, 1981: 13-15).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine gore alt diizey ihtiyaglar karsilanmadan
(savasta vs. onem derecesi ¢ok yliksek bir olay s6z konusu degilse) bir {ist seviyedeki
ihtiyaglarin karsilanmasi miimkiin degildir. Baska bir sekilde agiklamak gerekirse

Ihtiyaglarin hepsine cevap verilmeden doyumluluga ulasmak imkansizdir.
1.2.2 is Doyumunun Onemi

Kisinin verimli bir sekilde zamani kullanma becerisi, insanlarla olan sosyal
iligkisi kendi kisisel kabiliyetlerinin farkinda olmasi, kendini gergeklestirmesine etki
ettigi gibi calisma hayatini da etkiler. Toplumun hayatini1 saglikli, mutlu ve tiretici bir
sekilde gecirebilmesi icin calisan kisilerin i3 doyumlarinin yiiksek olmasi gerekir.
Bunun i¢in ise iiyelerin ig doyum seviyelerinin belirlenmesi, buna etki eden olumlu

ve olumsuz etkenlerin bilinmesi 6nemlidir (Ergeng, 1982: 311).
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1.2.3 is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Calisanlar is yerine deger verip islerini benzersiz hissettiklerinde ve islerinin
kendilerine karsi olumlu bir anlam ifade ettiginde ve ilerleme kat ettiklerinde is
doyumlar1 artmaktadir. Toplum olarak saghkli mutlu, saghkli ve {iretici
olunabilmesi i¢in g¢alisan kisilerin is doyumlarin ileri diizeyde olmasi gerekir.
Arastirmalara gore kisinin isine yiikledigi duygusal ve biligsel anlamlar 6nemlidir
(Kaymaz, 2006; Kusdil, 2006).

Is doyumunun gelismesi icin; is yeri imkanlarmndan c¢alisanlarin yiiksek
diizeyde yararlanmasi belirleyicilik gostermektedir (Baysal, 1981: 194).

Kisisel faktorler is doyumunda etkileyicidir. Kisisel alinan egitim, is deneyimi,
sosyallik gibi etkenler ve kisinin isine karsi deger yargilarimi etkilemekte olup,
kisinin isine kars1 olumlu olumsuz bir yargi gelistirmesinde etkili olmaktadir. Bunun
icin i3 doyumluluguna veya doyumsuzluguna sebep olan faktorler bireysel ve

orgiitsel faktorler olarak ikiye ayrilir (Lam, 1995: 73).

1.2.3.1 Bireysel faktorler

Bireylerin is doyum diizeylerini etkileyen ¢ok faktor olmasina ragmen bireysel
ve orglitsel faktdr olmak iizere iki grup halinde incelenebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2005: 323).

Calisanlarin islerinden farkli diizeylerde doyum alabilmeleri icin bireysel veya
kisisel faktorlerin 6nemli bir yeri vardir. Bunlar kisinin yasi, cinsiyeti, egitim diizeyi,
medeni hali, meslekteki konumu ve yeri, kisiligi, bireyin zekasi, meslekteki ¢aligma
yil1 vb. faktorlerdir. Bunun yaninda orgiitsel faktorler ise isin 6zelligi isin yonetimsel
sekli, denetlenmesi, giivenligi, iste etkilesim ve iletisim, kiginin maasi, kariyer
olanaklari, rekabet ortami, ¢caligma kosullari, kisinin ¢alisma arkadaslar1 ve orgiit i¢i
ortam olarak siralanabilir (Akinci, 2002: 6).

Genel aragtirma sonuclarina gore yas ile iy doyumu arasinda pozitif bir baglanti
oldugu gozlemlenmistir (Karcioglu ve Akbasg, 2010: 147).

Piskin’in (2001) aktarmasi aciklanirsa; is hayatina cok geng yaslarda baglayan
bireylerde is doyumu yiiksek ¢ikarken daha sonraki yani otuzlu yaslara dogru
zamanda ise is doyumu seviyesi diislis gostermekte ve ilerleyen yaslarda ise is

doyumu seviyesinde artis gozlemlenmektedir
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Yas1 ilerlemis olan kisilerin is doyumsuzlugu yasamasi bazi etkenler
sebebiyledir. Performans Ol¢limii, is yogunlugu, yeni teknolojik yenilikler, iiretim,
agir diizeyde iistlenilen is yogunlugu gibi tespit edilen etmenlerdir. Yaslhlar, gencglere
gore teknolojik yeniliklere ve degisimlere daha zor uyum saglarken, is doyum
seviyeleri buna gore diismektedir (Luthans ve Thomas, 1987: 24).

Clark (1993) gore, kadinlarin ve erkeklerin is doyumu iliskisi ve aralarindaki is
doyum farklar1 incelenmis olup, kadinlarin is doyumlari, erkeklere gore daha ileri
diizeyde ¢cikmistir (Groot, vd., 1999: 344).

Kisinin kadin veya erkek olmasi ise karst olan tutumunu degistirdiginin tespiti
yapilmistir. Fakat genel bulgular incelendiginde degisiklik gosterebilmektedir. Kadin
erkek sayilar1 hemen hemen esit olan ¢alisan gruplarin is doyumlar1 seviyesi tek
cinsiyet olan gruplara gore yiiksek ¢ikmustir (Sevimli ve Iscan, 2005: 57).

Evli veya bekar calisanlarin islerine karst devamsizlik oranlart incelendiginde
evli olanlar islerine kars1 daha az devamsizlik gostermektedirler. Evli olanlarin
islerinden ayrilis egilimleri daha az olmakta ve bekar calisanlara oranla islerine karsi
is tatmin diizeyleri yiiksektir (Ozkalp ve Kirel, 1996: 149).

Calisanlarin egitim seviyeleri ile is doyumlarni inceleyen aragtirmalarda
egitim seviyeleri yliksek diizeyde olan calisanlarin genellikle i doyum seviyelerinin,
daha az egitim gormiis calisanlara oranla yiiksek diizeyde oldugu tespiti yapilmistir
(Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001: 334).

Yapilmis olan aragtirmalarin is doyumu ile yapilan kariyer arasinda giiclii bir
baglantisinin oldugu sonuglar1 ortaya c¢ikmustir. Ust diizey yéneticilere yonelik
yapilan arastirmalara gore iist kademede olan yoneticilerin is doyumlarinin yiiksek
oldugu ortaya ¢cikmistir (Uyargil, 1988: 26).

Yapilan arastirmalara gore bireyin isinden memnun olmasi ve isinden doyum
saglamasi 6zel hayatin1 da olumlu yonde etkiledigi arastirilmis olup, bu durumun her
zaman ger¢eklesmedigi durumlarinda oldugu miimkiin olabilmektedir (Iris ve Barret,

1972: 302).
1.2.3.2 Kurumsal faktorler

Smith, Kendall ve Hulin gibi bazi arastirmacilar i doyumunun bes boyutundan
s0z etmislerdir. Bu boyutlar is, maas, kariyer olanaklari, ¢alisma arkadaslar1 ve is

denetimi olarak sayilabilir (Cetinkanat, 2000).
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Is gérenler ¢alistiklart islerinin kendileri bakimindan veya baskalari tarafindan
bir anlam ifade etmesini isterler. Cogu calisan yaptiklari isin 6nemli oldugunu
diisiindiigiinde is doyumunu elde ederler (Piskin, 2001).

Calisan kisinin aldig1 ticret yeterli ise ihtiyaclarini giderebiliyorsa isine karsi
tutumu da buna baghdir. Ucret ise is doyumuna etki eden orgiitsel faktdrlerin en
onemli sayilanlarindandir. Is gorenler iicret dagitiminin ve kariyer basamaklarinin
adaletli dagitilmasini ve kendi beklentileriyle uyumlu olmasii isterler (Groot ve
Brink, 1999: 344). Toplumda diger mesleklere gore daha saygin mesleklerde
calisanlarin is doyumlar yiiksek olarak goriilmiistiir (Davis, 1988: 100).

Yiikselme basamagi olan terfi; is goreni isine karsi ¢alismaya sevk eder, terfi
calisanlara gore degisik anlamlar ifade edebilir. Terfi ¢alisanlara gore, degisik
anlamlar ifade edebilir. Bunlar birine gore psikolojik gelisim iken baskasina gore
daha ¢ok maddi imkan, onursal destek veya yarismada derece elde etme anlamina
gelebilir. Her calisanin aklindaki yiikselme kavrami farkli olunca, yiikselmenin
sonucunda ¢ikan doyum ve doyumsuzlukta farkli olabilir (Ince, 2003).

Calisma arkadaslar1 i¢sel faktorler arasinda yer alir. Grupta calisanlarin
sayisinin az oldugu, gruptaki dayanismanin yiiksek oldugu, grupta ¢alisanlar arasinda
uyumlu iligkilerin oldugu is gruplarinin is doyumlar1 artarak devam eder (Gezer,
1998). Kontrolii ve yonetimsel tarz olarak; her yoneticinin yonetim bicimi ve
yonetimsel amaclarint gerceklestirmek icin belirli bir tarza ihtiyact vardir.
Yonetimsel siireglerden olan denetimin tarzini ve bigimini bu tarz ortaya ¢ikarir
(Horozluoglu, 1995).

Arastirmalarda kamu kurumlarinda ve 06zel kurum c¢alisanlarinda ve
yoneticilerinde yapilan farkliliklar esas kilan aragtirmalarin sonuglarinda 6zel sektor
calisanlarinin ve yoneticilerinin daha fazla istekli olduklar1 ortaya ¢ikmistir (Buelens

ve Broeck, 2007: 65).
1.2.4 is Doyumunun Sonuclari

Is doyumuna kisisel baktigimizda ‘i¢sel ve digsal tatmin’ diye ikiye ayirabiliriz.
Mesela ‘iicret veya maas’ bir maddi 6diil oldugundan dolayr yapilan is sonucunda
kazanilan ‘digsal doyum’ dur. Ama kazanma duygusu gibi is zamaninda duyulan

doyum ise ‘i¢sel doyum’ olarak adlandirilir (Deniz, 2005: 311).
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Is gorenlerin ise karst motive olmasiyla is doyumu arasinda iki tarafli bir
etkilesim vardir. Genel olarak ¢alisanlarin istek ve arzulariyla islerinden kazandiklar
kazanimlar birbirine uydugunda is doyumu meydana gelir. Calisanlarin islerinden

beklentileri gerceklestigi siirece is doyumu devam eder (Simsek, v.d., 2001:138).
1.2.4.1 Bireysel sonuclari

Calisanlar yagamlarinin biiytlik bir kismini islerinde gegirirler. Calisanin isinden
elde ettigi doyum kendine ait 6zel yasantisini ve saglik durumunu negatif veya
pozitif diizeyde ve yonde etkileyebilmektedir. isinden doyum saglayan bir bireyin
mutlu olmasina etki ettigi, doyumsuzlugun ise calisanin isine karst yabanci
hissetmesine sebebiyet verdigi bunun sonucunda ise ilgisizlik ve uyumsuzluk ortaya

cikmasi genel bir goriistiir (Akinct, 2002: 5).
1.2.4.2 Kurumsal sonuclari

Birey olarak bir ise bagvururken ihtiyaglar ve beklentiler 6n plandadir. Birey
buna gore davraniglar sergiler. Bu kazanimlarin kazanilmamasi durumunda ise is
yerinin bir ¢alisan1 olarak iiziilecegi ve caligma kalitesinin azalacagi ifade edilir.
Egitim kurumlarinda da okulun lideri olan miidiir, miidiir yardimcisi, 6gretmenlerin
ve dgrencilerin dncelikle sosyal ihtiyaglarina 6nem vermeli ve bu alanda ¢alismalidir

(Bursalioglu, 2002: 25-141).
1.3 Tiikenmislik

Tilikenmisligin tanimi; kisinin isine, hayatiyla ilgili olaylara, insanlara karsi
yonelik negatif duygular icine alan fizyolojik (fiziksel bitkinlik, bitmeyen
yorgunluk) ve zihinsel diizeyde (caresiz kalma hissi, umutsuz diisiinme) sendromu
olarak tamimlanabilir (Dibekoglu, 2006: 7). Pines ve Anderson (2000)’a gore
titkenmislik, istekli olunan durumlara kars1 uzun siirede gelisen strese bagl bilissel,
ruhsal ve fizyolojik yorgunluk olarak tanimlanabilir.

Egitim calisanlarinin mesleki tiikenmisligi devam eden strese karsi gostermis
olduklar1 bedensel, zihinsel ve duyussal davranislarla meydana gelen yorgunlukla

ifade edilen bir sendromdur. Tepkisel davramislarindaki yorgunluk 6gretmenlerin
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iglerini istemsiz yapmalarina sebep olur. Bu durum 6gretmen Ogrenci iletisimini
etkileyerek 6gretmenin 6grencilerine karsi ilgisini azaltabilir (Kyriacou, 2000).
Maslach ve Jackson (1986), tiikkenmisligi bedensel bitkin olma durumu,
bitmeyen yorgunluk, c¢aresiz olma durumu, limitsiz ve negatif benligin gelisimi,
hi¢bir ise yaramama, duygusal ve zihinsel olarak bir tiilkenme baska bireylere karsi
olumsuz davranma tutumlarini i¢cinde barindirma durumu olarak aciklar.
Tiikenmisligin nedenlerini ikiye ayirabiliriz. Bunlar; kisisel ve orgiitsel
faktorlerdir. Insanlarla yiiz yiize etkilesim gereken meslek gruplarinda da
tilkenmislik meydana gelebilir. Bu meslek gruplari igerisine 6gretmenlik meslegi
de girer. Tiikkenmiglik 6gretmenlerin calisirken is kalitesini diisiiren Oonemli bir
etkendir. Orgiitsel faktdrlerin icinde is kosullari, ¢alisanlarin is verimliligi ve
performansi, islerine karsi hissettikleri sadakat, calisanlarin islerinde bagarili
olmalari, i memnuniyetleri, kalite, orgiitiin verimliligi gibi etkenler yer alir (Bal,

v.d., 2011: 84,85).

1.3.1 Tiikenmisligin Boyutlar

Tiikenmislik, Maslach ve arkadaslarinin yaptiklart arastirmalara gore
“Duygusal tilkenme, Duyarsizlasma, Kisisel Basarida Azalma™ seklinde ii¢ asamada
gerceklesmektedir. Tiikkenmislik yasayan kisi i¢in yasamindaki degisimleri aciklayan
bu ii¢ boyut su sekilde agiklanabilir:

1.3.1.1 Duygusal tiikenme

Duygusal tiikenme, genellikle yogun c¢alisma kosullarinda ¢alisan ve insanlarla
birebir iletisimi zorunlu tutan islerde ¢alisanlarda sik rastlanan ve kisiyi strese sokan
tilkkenmislik boyutu olarak goriiliir.

Tanim olarak ifade edilmek istense duygusal tiikkenme is gorenlerin bedensel
olarak yorgun ve duygusal agidan kendilerini asir1 yipranmis algilamalar1 gibi
hislerindeki olumsuzlugun artmasi olarak tamimlanabilir (Maslach, 1981). Is
gorenlerin eskiye gore islerine karsi bedensel ve duygusal olarak islerini
benimsememeleri ya da baska yardima ihtiyact olan insanlarin is sorumluluklarini
yerine getirememeleri, yorgun hissetmeleri, depresyon, gergin hissetme ve alkol
tikketimi. En ¢ok karsilasilan durum ise bir sonraki giin iglerine gitme korkusudur
(Baysal, 1995: 14).
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Duygusal tilkenmenin, ortaya c¢ikis sebebi; yogun is temposunun yiiksekligi,
kisinin i3 konusunda kendine yiiklenmesi ve duygusal istekleri karsisinda
ezilebilmesidir. Tim bunlara kars1 meydana gelen duygusal bir tepkidir. Bireyin
iligski i¢ine girdigi diger bireylerin isteklerini yerine getirme konusunda kendisinde
yetersizlik hissedebilmesi ve bundan dolay1 kisinin stresli durumla karsi karsiya
kalmasi ve sonugta bu duruma tepkisel olarak da kiside duygusal tiikenmenin ortaya
¢ikmasidir (Isikhan, 2004: 51).

1.3.1.2 Duyarsizlasma

Bireyin calistig1 kisi ve kuruma karsi, kisilerin kendine 6zgiin bir varligin
olduguna dikkat etmeksizin ve duygusuz davranma seklidir (Maslach, 1982).
Tiikenmislikte bireylerarasi iletisim boyutu olarak agiklanir. Bu boyutun sonucu
olarak kisilerin iliskilerinde ortaya ¢ikan bozulma, tiikenmisgligin bireysel bir sorun
olmasindan ¢ok, orgiitiin genelinde goriilen yaygin ve bulasabilen bir hastalik gibi
kendisini gostermesidir. Kisinin isinden dolay1 iletisimde bulundugu diger kisilere ve
isine karst soguk, ilgilenmeyen bir tavir sergilemesi, ¢ok kati, insana yakigsmayan
tutum gelistirebilmesi olarak tanimlanan duyarsizlagsma, ise karst olumlu diisiincenin
azalmasi olarak agiklanir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001).

Diger bir ifadeyle insanin ¢alistig1 ve is gordiigi kisilere karsi insan olduklarini
dikkate almayip duygu yoksunu tutumun ve davranigin sergileme bi¢imidir (Ka¢gmaz,
2005: 29).

Duyarsizlagmay1, bir bakimdan insanin kendisini tliikenmislikten ve hayal
kirikligindan korumayi ve yasadigi stresten ve gerilimden istendik davranisla
uzaklastirabilmeyi amaglayan savunma stratejisi olarak agiklamak miimkiindiir.
Duyarsizlagma goriilen kisi, kendisindeki biligsel zararlari azaltmak i¢in diger
kisilerle arasina koruma kalkan1 olarak duyarsizlasmay1 seger (Maslach ve

Goldberg, 1998).

1.3.1.3 Kisisel basar1

Tiikenmislikte bireysel gelisim boyutu olarak temsil edilir. Kisisel basari
hissinin az hissedilmesi tiikenmigligin bir boyutu olarak kabul edilip ve ¢ok zaman
diger boyutlarin sonucunda olusmaktadir. Kisisel Basar1 boyutunu bireyin kendisi ile

degerlendirilmesinde olumsuz bir egilim gostermesi olarak agiklanir (Maslach,
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Schaufeli ve Leiter, 2001). Kavram olarak ‘Bireyin kendisini olumsuz olarak
degerlendirmeye yatkin olmasi durumu’ olarak tanimlanabilir (Maslach, 2003:190).

Kisinin basarisinin azalmasi durumu; bireyin kendisini olumsuz yonleriyle
ifade ederek bu yonde kendisini degerlendirmesi ve bu yoOne egilmesi diye
tanimlanabilir (Budak ve Siirgevil, 2005: 96).

Bagka bir arastirma sonuglarinda ise: Kisinin diger insanlar icin gelistirmis
oldugu negatif diisiince sekli, sonradan bireyin kendisi i¢in de negatif diisiince
gelistirmesi icin yeterli sebeptir. Tiikkenmislik sendromu olan birey is hayatinda
kariyer yapamadigini, bosu bosuna is yaptigi, zamanini bos yer gecirdigi diislincesine
kapilarak kendisini suclu hissedip yetersiz oldugu duygusuna kapilabilmekte, kendini
caresiz hissedip kendini yeteneksiz kabul etmeye baslamakta ve bunun sonunda ise

kisisel basarisinda diisiis yasamaktadir (Silah, 2005: 163).
1.3.2 Tiikenmisligin Belirtileri

Kiside; tiikenmislik durumu belirtileri su sekilde siralanabilir. iki grup olarak
siralanip incelenebilir.

Duygusal belirtiler; huzursuzluk, kendini soyutlama hissi, cabucak 6fkelenme,
doyumsuzluk, bir konuya veya olaya yogunlasamama, c¢aresiz hissetme, istek
eksikligi, kisi giiveninin azalmasi, degere kaybi hissi, asir1 derecede sliphe duyma,
kaygilanma, zihinsel karisiklik, diizensiz olma, diisiinsel ve biligsel yonden sorunlar
yasama, olarak ifade edilir.

Davranigsal etkenler; aniden tepki gosterip elestiri kabul edememe, sinirli bir
ruh hali, sabir gosterememe, asir1 kuralci olma, alingan tavir sergileme, isine
yogunlasmak yerine is disinda diger islerle zaman gegirme, bir seylere veya birine
karst suclayict davranma ve devamli bir savunma, inkar etme, iliskileri
rasyonellestirip g¢evre ile etkiletisimde bulunma. Bedensel etkenler; kroniklesen
yorgun olma hali, enerjinin bosa gitmesi, uyuyamama veya ¢ok uyuma, nefes
darliginin olmasit ve sindirim sistemi sorunlar1 gibi etkenlerdir (Sweeney ve

Summers, 2002: 227; Koyuncu, 2005; Lambie, 2007: 83).
1.3.3 Tiikenmislige Etki Eden Faktorler

Arastirmalar tiikenmisligin nedenlerinin kisisel veya orgiitsel olabilecegini

ortaya koymustur.
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1.3.3.1 Bireysel tilkenmislik kaynaklari

Kisisel tiikenmisligin kaynaklar siralanirsa; yas faktorii, medeni hal, ¢ocuk sayisi
orani, egitim, beklenti, diizeyi, kisiligin ve benligin etkisi, 6zel hayatin giidiilenmislige
etkisi tiikenmislik durumunu etkileyen bireysel sebepler olarak siralanabilir (Ttimkaya,
1996; Orug, 2007; Kirilmaz, Celen ve Sarp, 2003; Giindiiz, 2005).

Kadinlarin ve erkeklerin meslekleri ayni olsa da kadinlar ve erkekler
tilkenmisgligin boyutlarini degisik seviyelerde hissedebilirler. Beklentiler, ¢alisanlar
acisindan tiikenmisligi arttirabilmekte veya azaltabilmektedir. Bu beklentiler ise is
gorenlerin i yerleri ve kendi meslekleri ile ilgilidir. Genglerin yaglilardan
beklentilerinin farkliligi, tecriibe eksikliginden dolayr olup genglerde tilkenmislige

sebebiyet vermektedir (Cimen, 2000: 13).

1.3.3.1.1 Demografik ozellikler

Demografik 6zellikler ile tiikkenmisglik arasinda bir iligki vardir. Bunlar; kisinin
yasi, medeni hali, hizmet siiresi, cinsiyeti gibi demografik unsurlar. Bir kisilik
ozelligi olan A tipi kisilik 6zelligindeki insanlarin diger kisilere oranla daha ¢ok

titkenmislige yatkin olduklar1 s6ylenebilir (Sahinoglu ve Arkar, 2011: 160).
1.3.3.1.2 Beklenti diizeyi

Tiikenmislik sendromuna sebep olan faktorler arasinda yer alan kisinin yasi,
medeni hali, sahip oldugu cocuk sayisi, kisinin beklenti diizeyi ve istekleri, kisisel
Ozellikleri ve verimlilik kapasitesi gibi etkenler sayilabilir (Avsaroglu, v.d., 2005:
117; 1zgar, 2001).

Kisinin isine ve is kosullarina yonelik algisi tiikenmislige sebep olmaktadir.
Bunlar isin ¢ok zor olmasi, c¢alisma siiresinin uzunlugu, c¢aligma ortaminin
olumsuzlugudur (Berns, 1984:134).

(Calisma hayatinda kisinin ihtiyaclarina ve beklentilerine cevap verilmesi ve
bunlarin gerceklesmesi gerekir. Aksi takdirde kisinin ¢alisma verimliligi diiserek
moral degeri bozulur. Ihtiyaglar ile beklentiler arasindaki iliskiler sebep sonug iliskisi
icerinde yiiriir. Ustlerle astlar arasinda veya gruplar arasinda beklentiler olusabilir.
Kademesi yiiksek iist siniftaki bir calisanla bir astin arasinda formal ve informal

calisma davranisi ortaya ¢ikar (Bursalioglu, 2000: 31; Izgar, 2001:12).

21



1.3.3.2 Orgiitsel tiikenmislik kaynaklar

Kurumsal faktorler tiikkenmiglige sebep olur. Bu faktorler; isin yiikii, kontrolii,
odiilleri, ise kars1 baghlik, adillik ve kurumsal degerler olarak siralanabilir (Maslach,
Schaufeli ve Leiter, 2001). Kurumsal iletisimin olmamasi1 (Harrison, 1998), is
saatlerinin fazlalig1 (Freudenberger, 1974; Aslan, v.d., 2005), yapilan iste belirli bir

standardin olmamasi orgiitsel tiikenmislik kaynaklari faktorlerindendir .

1.3.3.2.1 Is yiikii

Degiskenlik bakimindan is yiikii onemlidir. Yapilan arastirmalarin sonuglarina
gore, calisan kisinin asir1 is yiikiine maruz kalmasi, tilkkenmisligin ortaya ¢ikmasinda
en onemli nedenlerden birisidir (Cedoline, 1982).

Is yasammin temel asamasimi olusturan is yiikii belli bir siirede, belli bir
kalitede yapilmasi gerekli is olarak ifade edilebilir. Is yiikii 6rgiitsel baglamda
verimlilik, bireysel anlamda ise bir isi yaparken harcanilan zamana ve enerjiye
karsilik gelir (Maslach ve Leiter, 1997: 38). Maslach ve Leiter (1997) modeline gore,
yalnizca yapilmasi istenen is yiikiinlin fazlaligindan degil de yapilacak isin

azligindan da stres olusabilir.
1.3.3.2.2 Kontrol

Birey ile is iligkisinin kontrollii ve uyumlu olmasi ayni zamanda kisinin kendi
isine karsi sahip oldugu is kontroliinde, ayni sekilde kendi isinin tizerindeki

sorumlulukla benzesmesini meydana getirir (Leiter, 2003: 2).

1.3.3.2.3 Odiiller

Kisi calistig1 isinden dolayr hak ettigini diisiindiigii odiilleri alamiyosa,
orgiitine kazandirdig1r kazanimlarin kurumu tarafindan 6nemsenmedigini diisiiniir.
Bu durumda ise kisinin motivasyonu ve performansi diiser (Leiter, 2003: 9).

Yetersiz 6diil verme siirecinde kisi kendi acisindan ise yaramadigi duygusuna
sahip olabilir, bunun sonucunda ise uyumsuz davranma ve kisisel basarisinda azalma

stireciyle iligkilendirilir (Maslach, v.d., 2001: 414).

22



1.3.4 Tiikenmisligin Sonuglar:

Tikenmisligin sonuglarmi belirlenmis standartlara gore degerlendirmek imkan
dahilinde degildir. Sebebi olarak ise tiikkenmislik sendromuna neden olan etkenlerden
etkilenme seviyesi kisiden kisiye ve zaman gore degisebilir 6zelliginden dolayidir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 307).
1.3.4.1 Tiikenmisligi kisisel etkileri

Kisinin tlikenmislikle yasamis olduklar1 olaylar kisinin bedensel olarak
yorulmasina ve yipranmasina sebebiyet vermektedir. Fiziksel yorgunlugun asil
nedeni acilanacak olursa kisinin ¢alistigi is ortaminda yasanan gerginlik ve
huzursuzluktur. Kisinin iginde stliregelen huzursuzluk ve gergin ortam kisinin
uykusunda kabus gérmesine ve uykusuzluk ¢cekmesine neden olur. Bunun sonucunda
ise huzursuz ve gergin yasama, olumsuz diisiincelere kapilma gibi sonuglar dogurur

(Maslach ve Zimbardo, 1982).
1.3.4.2 Calisma hayatina etkileri

Kisinin  tilkkenmiglik  yasamasiyla 1ilgili  sorunlar sadece kendisini
etkilememektedir. Iliski kurdugu diger insanlari ve c¢evresini de etkileyerek bir
yayillim gostermektedir. Bulasict bir hastalia benzer bir sekilde yayilim gosteren
tikenmiglik bir zaman sonra is ortami igerisine yayilarak kalici hale gelmektedir
(Burke 2001 ve Greenglass, 2001, 61-71).

Kisinin isine kas1 tutumundaki farkliliklar basar1 seviyesinin azalmasina ve
bunun sonucunda ise Orgiitsel basar1 seviyesinin azalmasina neden olmaktadir. Boyle
bir durum ise sadece c¢alisana degil Orgiite de agir =zararlar vermesiyle

sonuclanabilmektedir (Maslach ve Leiter, 1997, 164-180).
1.3.4.3 Tiikenmislik ve aile hayat1

Kisinin 6zel hayatina vakit ayirdigi zamanda kendisine isiyle ilgili telefon
gelmesi, bu zaman diliminde igine gitmek zorunda kalmasi, aile ve 6zel hayatinin
isine endeksli birakilmasi gibi durumlar agir sonuglar dogurur. Bundan daha 6nemli

bir sorun ise her an acil bir olay olacakmis gibi hazirlik asamasinda bireyin
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birakilmasi, kisinin ciddi bir sekilde rahatlamasina firsat verilmemesidir (Maslach ve

Zimbardo, 1982: 83).
1.3.5 Tiikenmislikle Miicadele Teknikleri

Tiikenmislik  sendromunu  bitirmek amaciyla kisinin = gérevinde is
arkadaslarinda ve gorevinin isleyis diizeninde degisiklik yapilabilir. Tiikenmislik
sendromunun Onlenebilmesi icin yapilabilecekleri orgiitsel ve bireysel degisiklikler

ve gorevsel degisiklikler olarak siniflayabiliriz (Girgin, 1995).
1.3.5.1 Bireysel miicadele teknikleri

Kisisel anlamda tiikenmiglikle miicadele tekniklerinde baz1 yapilmasi gerekenler
onerilmektedir. Bunlar isin kendisi ile ise kars1 gecek beklentilerin olusmasi ve hedef
belirleme, girisimcilik ile ilgili egilimler, bireysel gelisimle ve danismanlikla ilgili
gruplara katilma oranmin arttirilmasi, zaman yonetimi bilincinin olusturulmasi, kisisel
ugrastya olma, tatil yapma, rahatlama egitimleri, tek diize yasam seklinden uzaklagma
veya degistirme, farkli bir iste calisma onerilir (Solmus, 2004).

Insanin elinden hicbir sey gelmeme durumunu hissetmesi tiikenmislige zemin
hazirlar. Maslach is konusunda isin neresinde degisiklik yapilabilecegini ise ¢esitlilik
kazandirilabilecegini isin hangi boliimiini ¢ikartabilecegini kendi diisiincesine gore
belirlemesi gerektigini onerir. Iste degisiklik yapmak psikolojik nedenli olabilse de

tiikenmislik sendromuyla miicadele konusunda fayda saglar (Ormen, 1992).
1.3.5.2 Orgiitsel miicadele teknikleri

Orgiitsel calismanim kosullarina yénelik yapilan her bir fayda, tiikkenmisligi
onleyebilir ve kurum icindeki orgiitsel tiikenmisligi azaltic1 yonde etkiler. Orgiitsel
tilkenmisligi onleme yontem ve metotlari, kisisel ve orgiitsel anlamda ¢ok daha kalict
etki yapar. Sorunlarin ¢dziimiinde pekistireg rolii iistlenir. Orgiitsel diizeyde yapilan
her bir tiikkenmislik azaltma faktorii, tlikenmiglik sendromunun orgiitiin hepsinde
kabul gormesine ve tiikenmislik sendromuyla miicadele etmek konusunda daha
deneyimli ve bilgi sahibi gruplarin olusumuna zemin hazirlamaktadir (Rogers, 1984;

Selgukoglu, 2001: 183-185).
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Tikenmislik; yapilan arastirmalarda farkli mesleklerde calisanlarda farkl
seviyede tiikenmislik yasanmis olup, tiikkenmisligin meslege ve yapilan ugrasa gore

azalan ve ¢ogalan gorevler igerdigi gozlemlenmistir (Fogarty, v.d., 2000: 47).

1.4 Lider Uye Etkilesimi, iy Doyumu ve Tiikenmislik Degiskenleri
Arasindaki Tliskiler

Lider- {iiye etkilesimi, tilkenmislik ve is doyumu degiskenleri c¢alisan
performansin etkileyen 6nemli degiskenler arasinda sayilmaktadir. Bu degiskenler
arasindaki iligkiler Lider-iiye etkilesimi is doyumu iliskisi, Lider-iiye etkilesimi
tilkkenmislik iliskisi ve tikenmislik is doyumu iliskisi bu ii¢ konu baghgi altinda

incelenecektir.
1.4.1 Lider Uye Etkilesimi Is Doyumu iliskisi

Isletmelerin basarisinda dénemli etkenlerin basinda insan gelir. Yonetici ve
calisanlarin birbirleriyle etkilesimi ve is doyumu iliskisi pozitif diizeyde verimlilik
icin 6nemlidir. Bu etkilesim, isin performansini da belirleyecektir.

Is doyumunu 6nemli kilan unsur bir ¢alisanin isinden doyum saglamasi
durumunda daha verimli ve etkili bir caligma performansi sergileyeceginin
diisiiniilmesidir. Bu durum ¢alisanin isine karsi motivasyonunu artiracak ve yiiksek
performans gostermesini saglayacaktir (Akkog, v.d., 2012: 109).

Epitropaki ve Martin (2005), lider-iiye etkilesimi ile i doyumu degiskenleri
arasindaki iliskiyi ortaya cikarmak icin, imalat sanayi ve hizmet sektoriindeki 7
Ingiliz sirketinde ¢alisan 439 is goreni iceren arastirmasinda, lider-iiye etkilesimi ve
1$ doyumu arasinda anlamli pozitif ve orta diizeyde bir iliskinin oldugunun tespitini
yapmistir.

Aryee ve Chen (2006), lider-liye etkilesimi ve is doyumu, arasindaki iligkiyi,
Cin’deki arastirmalarinda incelemisler ve lider-iiye etkilesimi ile i doyumu arasinda
kuvvetli bir iliskinin oldugunu ortaya koymuslardir. Janssen ve Yperen (2004),
Hollanda’da enerji {ireten bir firma ¢alisanlarina yapilan aragtirma kapsaminda lider-
tiye etkilesimi ile is doyumu degiskenleri arasinda pozitif bir iligkinin oldugunu
saptamiglardir.

Diger bir arastirmaya gore, Lider {iye etkilesimi i3 doyumu iligkisi

incelendiginde, c¢alisanlarin kendilerinden beklenilen basariyr gostermeleri, iliski
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bakimindan 6nemli bir belirleyici role sahiptir. Bundan dolayi, is gorenlerin
verimliliklerinin karsilifinda elde edilen bazi kazanimlar nedeniyle is goérenlerin is
doyumu artarken, isverenlerde lider iiye etkilesiminden dolayr memnun olur
(Arslantag, 2007:163). Lider-iiye etkilesimi orgiitiin i¢indeki ¢alisanlarin is doyum
seviyelerini yiikseltmek, oOrgiitsel verimlilik seviyesini arttirmak amaciyla ¢ok
onemlidir. Bunun geregini yapmay1 basarmis olan orgiit, hedeflenen pozisyonlara
ulagir.” Lider-iiye etkilesimi arttik¢a orgiit i¢in yapilanlar, ¢alisanlarin is doyumlarini
pozitif diizeyde etkiler ve orglitiin genel basarisini arttirir (Korkmaz, v.d., 2013).

Lider Uye Etkilesimi is doyumu iliskisinde taraflarin birbirleriyle paylastiklari
imkanlar dahilinde dengede olursa olumlu yonde ilerleme saglanmaktadir. Lider
calisanla daha iyi diizeyde iletisim kurar. Lider kendisinin ve kurumun hedeflerine
ulasmada yardimci olabilecek {iyelerle samimiyet kurmakta olup, yapilabilecek
islerde istemsiz davranan kisiler yeterli diizeyde iletisim kurulamamaktadir. Lideriyle
iletisimi yliksek tutan calisan, liderinin onayini ve tam destegini alip isinden doyum
alabilmektedir (Cevrioglu, 2007: 1). Erdem (2008), arastirmasinda lider ve iiye
etkilesimi ile is doyumu arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu, Lider-iiye
etkilesiminin artmasi sonucunda is doyumunun arttigini tespit etmistir.

Diger bir ifadeyle, iiyelerin isleriyle ilgili islemleri ve iiyelerin islerine adapte
olmalar1, uyumlu olursa ¢alisanlarin is doyumlar1 da o derece artmaktadir. Uyelerin
islerine yonelik istek ve tutumlar1 cesitli etkenlere gore degismektedir. Bunlar
calisanin yasi, cinsiyeti, gormiis oldugu egitimin seviyesi, i ortami, fiyati, isinin
Oonemi vb. gibi orgiitsel ve ¢evresel etkenler etki yapmaktadir (Pasmore, 1974: 103).

Lider iiye etkilesimi ile i3 doyumu iligkisini arastiran calismalarda, liderin
tiyeleriyle etkilesiminin nitelik olarak yiliksek olmasi, calisanlarin i doyumu
seviyeleri tizerindeki etkisini olumlu etkiledigi sonucuna varilmistir (Pascale, v.d.,

1993).
1.4.2 Lider Uye Etkilesimi Tiikenmislik Iliskisi

Tiikenmislik ve Lider Uye Etkilesimi konusu, ¢alisma hayatinda degisik
meslek gruplarinin alanlartyla ilgili konularda ¢ok siklikla g¢aligilan bir konu
olmustur. Calisma hayatin1 olumsuz yonde etkileyen unsurlardan birisi olan
tilkkenmislik hem bireysel hem de orgiitsel agidan olumsuz etkilere sahip bir olgudur.

Tiikenmisligi etkileyen degiskenler arasinda Lider-liye etkilesimi de yer almaktadir.
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Lider iiye etkilesimi ile tiikenmislik degiskenleri arasinda olan iligkileri inceleyen
bir¢ok arastirma mevcuttur.

Kasl1 (2009) tarafindan, Istanbul ilinde yapilan bir arastirmanin bes yildizli alt1
otelde 302 ¢alisanin 6rneklem alindig1 ¢aligmada; lider-iiye etkilesimi ve tiikkenmislik
arasindaki iligkinin anlamli ve pozitif bir iligki oldugu sonucuna varilmistir. Lider-
liye etkilesimi ile tiikenmisligin alt boyutlar1 olan duygusal tiikkenme ve
duyarsizlasma arasindaki iliski anlamli ve negatif yonlii iken kisisel basari
duygusunun azalmasi arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iligki oldugu tespit
edilmistir. Lider-iiye etkilesimi ile kisisel basarinin azalma hissi arasinda ise anlamli
ve pozitif bir iliski bulunmustur.

Thomas ve Lankau (2009) arastirmasinda, 422 saglik calisani {izerinde yapilan
anket verilerine gore; Lider-iiye etkilesimi ve tiikenmiglik degiskenleri arasindaki
iligki incelenmistir. Aragtirmanin sonuglarina gore lider-liye etkilesiminin duygusal
tilkkenme seviyesini diislirdligiinii, calisanlarin stresini azaltip tiikenmisglikle negatif
yonde bir iliskisinin oldugu ortaya c¢ikmistir. Hetland, Sandal ve Johnsen (2007),
bilisim sektoriinde ¢alisan 289 kisinin 6rneklem alindig1 aragtirma sonuglarina gore,
lider-liye etkilesimi ve tiilkenmislik iliskisi incelenmistir. Bu aragtirmaya gore
yoneticilerin olumlu lider iiye etkilesimlerinin tiikenmisligi azalttigi, olumsuz lider
iye etkilesimlerininse tlikenmisligi artirdig1 sonucuna varilmastir.

Lider-liye etkilesimi yaklagimlarindan bazilar1 ¢alisan ile yonetici arasindaki
davraniglarin bazi etkenlere gore degisebilecegi, lider-iiye ve tiikenmislik arasindaki
davranislarin bazi etkenlere gore degisim gosterebilecedi, lider ile liyeler arasindaki
karsilikli bagin gerekliligini vurgulamakta olup, yoneticilerin iiyelerine benzer
davranislar gosterdigi varsayimu ile hareket etmektedir (Liden ve Graen, 1980: 451).

Bolat (2011) Ankara’da bes yildizli bir otelin ¢alisanlarinin 6rneklem secildigi
arastirmada, 210 katilimcidan toplanan veriler kapsaminda iki degisken arasindaki
iliski; lider tiye etkilesimi, yiikseldikce ¢alisanlarin tiikenmislik diizeyleri
diismektedir. Calisanlarin tilkkenmislik seviyelerinin yiiksek ¢ikmasinin hem kisisel
olarak hem de orgiitsel bakimindan olumsuz bir¢ok yonii bulunmustur.

Lider-iiye etkilesimi ve tiikenmislik iliskisinin incelendigi 79 psikolojik bakim
sektorli ¢alisanlarinin korelasyon analiz sonuglarina gore, lider-liye etkilesim ile
tilkenmiglik arasinda negatif yonlii bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (Larson,

2007).
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Baska bir arastirmada ise; Balikesir ili Edremit ilg¢esi belediyesinde c¢alisan 70
calisanin Orneklem olarak alinmis ve bu calismanin sonucglarina gore Lider-iiye
etkilesimi ve tiikenmiglik degiskenleri arasinda anlamli ve negatif bir iliskinin oldugu
bulunmustur (Giirboyoglu, 2009). Cagr1 merkezlerindeki ¢aliganlar iizerinde yapilan
calismada, lider liye etkilesimi ve tiikenmislik arasinda anlamli ve negatif bir iliski
belirlenmistir. Bu ¢alismadan ¢ikan sonuglara gore, lider liye etkilesiminin kalitesi

arttikca, tiikenmislik azalmaktadir (Huang, v.d., 2010: 1124 - 1144).
1.4.3 is Doyumu Tiikenmislik iliskisi

Yapilan aragtirmalarin ¢ogunda is doyumu ve tiikkenmislik degiskenleri
arasinda anlamli bir iligkinin oldugu bulunmustur. Tiikenmisligin arttig1 durumlarda
is doyumunun azaldig1 gériilmiistiir. Is doyumu elde edemeyen insanda tiikenmislik
bas gostermistir.

Janssen, Peeters ve arkadaslari (2004), is doyumu ve tiikkenmislik iligkisinin
bireyler iizerindeki sonuglarim1 aragtirmislardir. Bu c¢alismanin 6rneklemi ABD ve
Hollanda hastanelerinde calisan 89 hemsireden olusmustur. Arastirma sonuglarina
gore i3 doyumsuzlugu yasayan bireylerde duygusal tiikenmislik goriilmiistiir.
[liskinin Hollanda’da calisan hemsirelerde daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir. Is
doyumu ile tikenmislik arasinda anlamhi bir iligki bulunmus, iste is
doyumsuzlugunun yasanmasi, duygusal tiikenmislige yol actig1 tespit edilmistir.

K&y (2011), Istanbul ve Kocaeli illerindeki 6zel sektor isletmelerinde gorev
yapan calisanlar iizerindeki arastirmasinda 216 kisi arastirmanin érneklem grubunu
olusturmustur. Yapilan istatistiksel analizler sonucunda, lider-iiye etkilesimi ile is
doyumu arasinda pozitif ve anlaml bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.

Kose (2013), arastirmasinda Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Hal Miidiirliigiine
bagli Merkez Bayrampasa halinde gorev yapan 700 ¢alisan arasindan secilen 100 kisi
iizerinden gergeklestirilmistir. Is doyumu ile tiikkenmislik arasindaki iliskisini
arastirmak icin Pearson Korelasyon analizi uygulanmustir. Is doyumu ile
tiikenmigligin bir boyutu olan kisisel basar1 arasinda yiiksek ve pozitif yonde bir
iligki bulunurken, is doyumu 6nemlilik derecesi ile kisisel basar1 arasinda ters yonde
diisiik bir iliski bulunmaktadir. Duygusal tilkenmislik ve duyarsizlagsma ile is doyumu

arasinda bir iliski bulunmamaktadir.
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Bacharach ve arkadaglar1 (1991), arastirmalarinda islerinde is doyumsuzlugu
yasayan bireylerin, i3 doyumu yeterli olan calisanlara gore daha ¢ok tiikenmislik
yasadigini bulmuslardir. Is doyumu ve tiikkenmisligin boyutlar1 arasinda kisisel basar
ve duyarsizlagma ile karsilastirildiginda ise is doyumu ve duygusal tiikenmislik
arasinda negatif bir iligski oldugunu ortaya ¢ikarmislardir. Cagliyan (2007), Devlet ve
vakif liniversitelerindeki akademisyenlere yonelik alan arastirmasinda tiikenmislik ve
is doyumu iligkisini, keskin ¢izgilerle tam olarak ayirmamistir. Is gorenin isinden
memnuniyetsizligi is doyumsuzluguna yol agmaktadir. Bireyin ¢alistigi isten
hognutsuzlugu tiikkenmislik olarak ifade edilmistir.

Lee (2000), aragtirmalarina gore tiikenmislik ile is doyumu arasinda negatif bir
iliskinin oldugunu ortaya koymustur. Bunun yaninda tiilkenmislige etki eden bir¢ok
faktor i doyumunu da etkiledigi tespitini yapmiglardir. Devlet okullarinda 6rneklem
olarak sec¢ilen 209 6gretmen katilimciya yapilmig olan arastirmada, is doyumundaki
artiglara ve azalisa gore tiikenmislik seviyelerinde de degiskenlikler oldugu tespiti
yapilmustir. Is doyumu ve tiikenmislik arasindaki iliski incelendiginde i gorenler ilk
once is doyumsuzlugunu, sonra da tilkkenmislik sendromunu yasamaktadir (Ertlirk ve
Kegecioglu, 2012: 42). Cetin ve arkadaslar1 (2008), ailelerin iglettigi isletmelerde
yapilan arastirmalarda is doyumu ve tiikenmislik iligkisinin istatistik yontemleri
geregi anlamli oldugu bulgusuna ulasmislardir. Arastirmacilarin ¢ogu, duygusal
tikenme ile i3 doyumu diizeyi arasindaki negatif yonde bir bagin oldugu ifade
etmektedir. Egitim sektorii ¢alisanlarinda duygusal tilkkenme azalmasiyla is doyum
diizeyinin artmasi tespit edilmistir. Egitim yoneticilerinin yonettikleri kurumlarindaki
islerin verimlilik diizeyi yiiksek sekilde isletilebilmesi icin c¢alisanlarin is
doyumlarina ve bundan baska kurumun verimliligine negatif ve pozitif etki edecek
her tiirli degiskene 6nem vermelidirler (Yilmaz, Ceylan, 2011: 282).

Kahramanmaras ilinde tesadiifi Orneklem yontemiyle olusturulan 124
matematik 6gretmeninin Orneklem alindigi arastirma bulgularina gore; matematik
Ogretmenlerinin tiilkenmisligi az diizeyde, is doyumunu orta diizeyde yasamis
olduklart bulunmustur. Bunun yaninda matematik &gretmenlerinin is doyumu ve
tilkenmislik iligkisi orta diizeyde, negatif yonlii anlamli bir iliski oldugu ortaya
cikmistir. Buna gore; is doyumu yiiksek matematik 6gretmenlerinin titkenmislikleri
diisiik; is doyumu diisiik matematik Ogretmenlerinin ise tiikenmislikleri yiiksek

cikmugtir (Sagir, v.d., 2014: 277-294).
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Tikenmislik ve i doyumu bir tartinin iki kefesinin arasindaki dengeye benzer,
bir taraf arttik¢a diger bir taraf azalarak karsimiza ¢ikmaktadir. Aralarindaki iliskinin
yonii negatiftir (Cimen, v.d., 2012: 22). Kisi ¢alistig1 iste istenilen doyuma ulagsmakta
zorlaniyorsa doyumsuz, Ayrica hem iste doyumsuzluk hem de kendinin gerekli
yeterlilige sahip olmadig1 kanaatinde ise kisi kendini tiikenmis hissetmektedir (Unal,

2007: 67).
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IKiINCi BOLUM

ARASTIRMA

Bu boliimde; arastirmanin konusu, amaci, Onemi, sorulari, modeli,
hipotezleri ve arastirma ile ilgili simirliliklar, tanimlar ve arastirmanin yontemi yer

almaktadir.
2.1 Arastirmanin Konusu

Arastirmanin konusu; egitim sektoriinde calisanlarin lider-iiye etkilesiminin

tilkkenmislige etkisinde i doyumunun aracilik roliinii incelemektir.
2.2 Arastirmanin Amaci

Gilintimiizde calisan verimliliginin saglanmasi en basta gelen kritik basari
faktorlerindendir. Isletmeler basarilarinda insan faktdriiniin  6nemini daha iyi
anlamaya baslamistir. Bu durum insana verilen degeri arttirmis ve calisanlarin
verimliliginin artirilmasina yonelik yogun caba gosterilmeye baslanmistir. Calisan
verimliligini etkileyen bir¢cok degisken olmakla birlikte; Lider- iiye etkilesimi,
tilkenmislik ve is doyumu degiskenlerinin c¢alisan performansini etkileyen O6nemli
degiskenler arasinda yer aldig1 degerlendirilmektedir.

Yukarida ifade edilen diislinceler 1s1ginda egitim sektorii ¢alisanlarinin lider-
tiye etkilesiminin tiikkenmislige etkisinde is doyumunun aracilik roliinii tespit etmek

amaciyla egitim sektoriinde arastirma yapilmistir.
2.3 Arastirmanin Onemi

Egitim sektoriine yonelik bu arastirma; lider-iiye etkilesiminin tiikenmislige
etkisinde i doyumunun aracilik rolii iistlendigi; degiskenler arasindaki iligkilerin

egitim ve Ogretim sektoriinde ¢alisanlarin bagarisini arttiracak tedbirler alinmasina,
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yardime1 olacagi, bu sayede egitimde calismalarina 11k tutacagi ve arastirma
sonuclarinin egitim sektdriinde ¢alisanlara yararli olacagi diisiiniilmektedir.
Dolayisiyla; bireylerin etkinligini ve verimliligini arttirmak icin igletme
yonetiminin, tiikkenmislik sendromunu g6z ardi etmemesi ve c¢alisanlarin bu
sendroma yakalanma riskini dikkate alarak, isletme bazinda gerekli Onlemleri
zamaninda almasi, hem ¢alisan hem de isletme i¢in iyi bir ¢6ziim yolu olacaktir.
Tiikenmislik calisanlarin  performanslarim1  negatif yonde etkileyen Onemli
degiskenler icerisinde yer almaktadir. Bu olumsuzlugu ortadan kaldirabilecek ve
onemli oldugu diisiiniilen degiskenlerden biri is doyumu degiskenidir. Bu
arastirmada, Izmir ili Torbali ilgesinde Milli Egitim Miidiirliigii’ne bagli kurumlarda
calisanlarin lider-liye etkilesiminin tiikenmislige etkisinde is doyumunun aracilik

rolii ele alinmistir.
2.4 Arastirmanin Sorulari

Bu c¢alismada kuramsal ¢erceveden hareket ederek asagidaki sorularin

cevaplari bulunmaya ¢alisilmistir:

1. Calisanlarin lider iiye etkilesim diizeyleri onlarin cinsiyetlerine, medeni
hallerine, egitim diizeylerine ve sektore (kamu-6zel) ve gore bir farklilik
gostermekte midir?

2. Calisanlarin tilkkenmislik diizeyleri onlarin cinsiyetlerine, medeni hallerine,
egitim diizeylerine ve sektore (kamu-6zel) ve gore bir farklilik
gostermekte midir?

3. Calisanlarin is doyumu diizeyleri onlarin cinsiyetlerine, medeni hallerine,
egitim diizeylerine ve sektore (kamu-6zel) ve gore bir farklhilik
gostermekte midir? Calisanlarin ig-aile g¢atisma diizeyi ile tiikkenmislikleri
arasinda bir iligki var midir?

4. Calisanlarin lider iiye etkilesimi ile tlikenmiglikleri arasinda bir iligki var
midir?

5. Calisanlarin lider iiye etkilesimi ile i3 doyumlar1 arasinda bir iligski var
midir?

6. Calisanlarin is doyumlari ile tilkkenmislikleri arasinda bir iliski var midir?

7. Calisanlarin lider iiye etkilesimi ile tiikenmislikleri arasinda iliskide is

doyumunun aracilik rolii nedir?

32



2.5 Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirmaya ait model Sekil 2.1°de gosterilmistir:

LIDER-UYE

ETKILESIMI DUYARSIZLASMA

KiSISEL
BASARI

Sekil 2.1: Arastirma modeli.

Arastirmanin hipotezleri ise soyle gelistirilmistir:

Hi:

Hla:

Hl1b:

Hlc:

Ho:

Ha:

Calisanlarin lider iiye etkilesimi diizeyi genel tiikenmislik diizeyini
negatif ve anlamli olarak etkiler

Calisanlarin lider iiye etkilesimi diizeyi duygusal tiikenme diizeyini
negatif ve anlamli olarak etkiler

Caliganlarin lider iiye etkilesimi diizeyi duyarsizlagma diizeyini negatif
ve anlamli olarak etkiler

Calisanlarin lider iiye etkilesimi diizeyi kisisel basarisizlik diizeyini
negatif ve anlamli olarak etkiler

Calisanlarin lider iiye etkilesimi diizeyi i doyumu diizeyini pozitif ve
anlamli olarak etkiler

Calisanlarda is doyumu diizeyi tiikenmislik diizeyini negatif ve anlamli
olarak etkiler

Calisanlarin lider iiye etkilesimi diizeyi ile tiikenmislikleri arasindaki

iligkide is doyumunun aracilik rolii vardir.
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2.6 Arastirmanin Simirhliklar

1. Bu arastirma 2013/2014 Egitim Ogretim y1l1 ile sinirlidar.

2. Izmir ili Torbal ilgesinde, Milli Egitim Miidiirliigii'ne bagl kurumlarda,
gorev yapan egitim ¢alisanlartyla sinirlidir.

3. Bu aragtirma kullanilan 6l¢eklerle sinirlidir.

4. Kullanilacak istatistiksel ¢oztimleme yontemleriyle sinirlidir.
2.7 Arastirmanin Yontemi

Arastirmada kullanilan yontem bu béliimde ele alinmistir. Aragtirmanin evreni
ve Orneklemi, arastirmada kullanilan verilerin toplanmasi ile ilgili yapilan ¢aligmalar,

verilerin analizleri ve arastirmada kullanilan istatistiksel teknikler a¢iklanmustir.

2.7.1 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Izmir ili Torbali ilgesindeki egitim sektdrii ¢alisanlart
olusturmaktadir. Aragtirmanin 6rneklemini egitimciler arasindan basit tesadiifi yontem
ile secilen denekler olusturmaktadir. Bu kurumlarda yaklasik 1400 kisi ¢aligmaktadir.
Ana kiitleden %95 giivenilirlik sinirlart icerisinde %5°’lik bir hata pay1 dikkate alinarak
orneklem biiyiikligii 302 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992).

Bu kapsamda kiimelere gore Ornekleme yontemiyle tesadiifi olarak secilen
toplam 500 kisiye anket uygulamasi yapilmasi planlanmistir. Gonderilen anketlerden
421’1 geri donmiis ve 395 tanesi analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur. Yapilan ug
deger analizinde degiskenlere ait normal dagilimi bozan 14 veri seti ¢ikartilmis ve
382 katilimcinin doldurdugu anket analizlere dahil edilmistir. Arastirmaya katilanlara

ait demografik bilgiler asagida tablo ve sekillerle sunulmustur.

Tablo 2.1: Cesitli evren biiyiikliiklerine iliskin 6rneklem sayilar1 (Kaynak: Sekaran, 1992: 253).

Evren Biiyiikliigii 100 200 250 500 750 1000 1400 5000 10000

Orneklem Sayis1 80 132 152 217 254 278 302 357 370

Sekil 2.2°de goriildiigli gibi arastirmaya katilanlarin %87 Lisans egitim
derecesine sahiptir. Arastirmacilarin %56 s1 kadin, %581 evlidir. %83’ti kamu
sektoriinde ¢alismaktadir. Demografik 6zelliklere ait betimleyici istatistikler bilgiler

Sekil 2.2 - 2.7°de sunulmustur.
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ilkdgretim Lise
2Y 4%

Sekil 2.2: Egitim durumu.

Sekil 2.3: Cinsiyet.

Sekil 2.4: Medeni hal.

35



Sekil 2.5: Caligilan sektor.

Sekil 2.6: Yas.

Sekil 2.7: Calisma siiresi (y1l).
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2.7.2 Veri Toplama Araclarn

Arastirmada veri toplama aracit olarak anket yontemi kullanilmistir. Bu
kapsamda anketler, okul yoneticileri ve dgretmenlerden olusan katilimcilara yiiz
yilize uygulanmigtir. Anket formu iki boliimden ve toplam 39 sorudan olugmaktadir.
Birinci béliimde demografik degiskenlerle ilgili 7 soru yer almaktadir. Ikinci
boliimde ise 36 sorudan olusan Tikenmislik (3 boyut 22 madde), is doyumu (1
boyut, 5 md) ve Lider iiye etkilesimi (1 boyut, 5 md) 6l¢ekler bulunmaktadir.

2.7.2.1 Tiikkenmislik 6lcegi

Egitim sektorii ¢calisanlarinin tilkenmislik diizeylerini belirlemek i¢in Maslach
ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen ve 3 alt Glgekten olusan 22 maddelik
Maslach Tiikenmislik Envanteri kullanilmistir. Maslach Tiikenmislik Envanterinin
birinci alt 6l¢egi 9 maddeden olusan “Duygusal Tiikenme (DT), ikincisi 5 maddeden
olusan “Duyarsizlasma (DY)” ve liglinciisii de 8 maddeden olusan “Kisisel Basari
(KT) alt 6lcegidir. Olcekte cevaplar 5°1i likert dlgegi ile almmustir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Ergin (1993) tarafindan yapilan
giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayilar1 sirasiyla .83, .65 ve .72
olarak tespit edilmistir.

Tikenmislik Ol¢eginin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla oncelikle
kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin 6lgegin 3 faktorlii
yapisina uyum saglamadigi belirlenmistir (Tablo 2.2). Bu nedenle 6l¢egin boyutlar
ayr1 ayr1 ve toplamda tek boyut olarak kullanilmasina karar verilmis ve analizlere bu
sekilde devam edilmistir. Tek boyutta ele alinan analizde ise .40 dan diisiik faktor
ylkiine sahip plan 8 madde dlgekten ¢ikarilmistir (KT4, DT9, DY3, DT7, KT3, KT7,
KT5, DT4) (Tablo 2.3). Bu kapsamda 6l¢egin YEM ile 1. Diizey baglantisiz DFA
sinin yapilmasima karar verilerek analize devam edilmistir. Olgegin KMO analiz
sonucu tiim boyutlar ve toplam 0l¢ek i¢in .85 ve istlidiir ve Barlett testi anlamhi
(p=.000) olarak tespit edilmistir. KFA sonuglar1 ve agiklanan varyanslar Tablo 2.4’de
sunulmustur. Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile dogrulayici faktor
analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin 6l¢egin 3 faktorlii yapisina
uyum sagladigi tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri Tablo 2.5°de
sunulmustur. Yapisal Esitlik Modeli uyum kriterleri de Tablo 2.6’da sunulmustur.

Yapilan giivenirlik analizi sonucunda Glgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi
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Tiikenislik (Toplu) (T), duygusal tiikkenmislik (DT), Duyarsizlasma (DY) ve Kisisel
basar1 (BT) icin sirasiyla .89, .84, .72, .70 olarak bulunmustur.

Tablo 2.2: Dondiiriilmiis faktor matrisi.

Component
1 2 3

DTS 0,794

DT3 0,775

DT2 0,762

DT1 0,717

DY4 0,694

DT6 0,649

KTé6 0,624

DY2 0,610 0,516
DTS5 0,595

KT2 0,595

DY1 0,557 0,503
DY5 0,521

KT8 0,491

KT4 0,747

KT3 0,709

KT7 0,699

KT5 0,594

DY3 0,578

DT7 0,705
DT4 0,561
DT9 0,457 0,535
KTI 0,438 0,451

Tablo 2.3: Faktor matrisi.

Component Matrix(a)

1

DTS 0,754
DT3 0,740
DY2 0,700
DT1 0,685
DT2 0,684
KT6 0,682
DY4 0,664
DY1 0,623
DT6 0,609
KT2 0,596
DTS5 0,584
KT1 0,556
KT8 0,531
DYS5 0,427
KT4
DT9
DY3
DT7
KT3
KT7
KTS5
DT4
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Tablo 2.4: Toplam agiklanan varyans tablosu.

Initial Eigenvalues

Rotation Sums of Squared Loadings

Component ) . . .
Total | % of Variance Cumulative % | Total | % of Variance | Cumulative %
1 6,296 28,620 28,620 6,296 28,620 28,620
2 3,107 14,121 42,741
3 1,344 6,111 48,852
4 1,198 5,446 54,298
5 1,000 4,547 58,846
6 0,878 3,992 62,837
7 0,806 3,666 66,503
8 0,748 3,400 69,903
9 0,747 3,395 73,297
10 0,680 3,092 76,390
11 0,644 2,927 79,317
12 0,573 2,607 81,924
13 0,544 2,475 84,399
14 0,519 2,360 86,759
15 0,494 2,247 89,006
16 0,447 2,034 91,040
17 0,410 1,865 92,905
18 0,381 1,731 94,636
19 0,349 1,587 96,223
20 0,327 1,486 97,709
21 0,266 1,207 98,916
22 0,238 1,084 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Olgegin uyum iyiligi degerleri diger olgeklerinki ile birlikte asagida

sunulmustur. Gorildigi tizere dlgege ait tiim veriler iyi uyum iyiligi gostermektedir.

Olgegin birinci diizey model faktdr analizini gosterir Sekil 2.8°de sunulmustur. Tablo

ve sekilde de goriildiigli tlizere Olgegin uyum 1iyi degerleri kabul edilebilir

standartlardadir.

Tablo 2.5: Dogrulayici faktor analizi sonucunda 6lgeklerin uyum iyiligi degerleri.

) CMIN/DF | GFI |AGFI| CFI | NFI | TLI |RMSEA
Degiskenler
X2 df <5 >.85 1280 | >90 | >90 | =90 | <.08
Tiikenmislik (2.diizey) 382,4 | 122 3,13 0,89 1 0,86 | 0,90 | 0,91 | 0,90 | 0,07

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlara gore diizenlenmistir.
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Tablo 2.6: Yapisal esitlik modeli uyum kriterleri (Kaynak: Meydan ve Sesen, 2011: 37).

Olgiim (Uyum istatistigi) Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CMIN/DF(3%/sd) <3 4-5
RMSEA <0,05 0,06-0,08
GFI >0,90 0,89-0,85
AGFI >0,90 0,89-0,85
IFI > 0,95 0,94-0,90
CFI >0,97 >0,95
TLI >0,95 0,94-0,90
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2.7.2.2 is doyumu élcegi

Calisanlarin i3 doyumu diizeyini belirlemek iizere Chen ve arkadaslar
(2009)’nin  Arnett (1999) ve Judge ve arkadaslari (2009)’m1 kaynak gostererek
hazirladiklar1 5 maddeli 6lgek kullanilmistir. Cevaplar 5°li likert (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) 6lgegi ile alinmistir. Bu ¢aligmada Chen ve

arkadaglar1 (2009)’nin caligmasinda kullanilan 6lgek Turung ve Celik (2012)
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Sekil 2.8: Tiikkenmislik 6lgegi DFA sonuglart.




tarafindan gecerlemesi yapilarak kullanilmistir. Chen ve arkadaglarn

(2009)
tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa gilivenirlik katsayis1 .90’1n
iistiinde bulunmustur.

Is doyumu olgeginin yap1 gecerliliini test etmek maksadiyla oncelikle
kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin dlgegin tek faktorlii
yapisina uyum sagladig belirlenmistir. 1 madde (D3) diisiik faktor yiikii nedeniyle
(0.27) analizden cikarilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu. 73 ve Barlett testi
anlaml (p=.000) olarak tespit edilmistir. KFA sonuglar1 ve agiklanan varyans Tablo
2.7 ve 2.8’de sunulmustur. Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin 6lg¢egin tek
faktorlii yapisina uyum sagladig tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri
Tablo 9’da sunulmustur. Yapilan gilivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin toplam

sonucunda Cronbach alfa gilivenirlik katsayisi .73 olarak bulunmustur.

Tablo 2.7: Faktor matrisi.

Component
DI 0,86
D2 0,89
D3 0,27
D4 0,40
D5 0,86

Tablo 2.8: Toplam agiklanan varyans tablosu.

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Total % of Cumulative Total % of Cumulative
Variance % Variance %

1 2,518 50,369 50,369 2,518 50,369 50,369

2 1,134 22,676 73,044

3 0,757 15,136 88,181

4 0,332 6,640 94,821

5 0,259 5,179 100,000

Olgegin uyum iyiligi degerleri asagida sunulmustur. Goriildiigii lizere dlgege
ait tiim veriler iyi uyum iyiligi gostermektedir. Olgegin 1. Diizey model uyum

analizine iligkin sekil, Sekil 2.8’de sunulmaktadir.
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Tablo 2.9: Dogrulayici faktor analizi sonucunda 6lgeklerin uyum iyiligi degerleri.

CMIN/DF | GFI | AGFI | CFI NFI TLI RMSEA
Degiskenler X2 | df <5 >85 | =80 | 290 | =90 | >90 <.08

2. is Doyumu (ID) 0,5 | 2 0,25 099 [ 099 | 0,9 | 099 | 0,98 0,01

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

1 1 1 1
D1 D2 D4 D5

Sekil 2.9: Is doyumu 6l¢egi DFA sonuglari.
2.7.2.3 Lider iiye etkilesimi (LUE) 6lcegi

Calisanlarda algilanan sosyal destek diizeyini belirlemek iizere Graen vd.,
(1982) tarafindan gelistirilen 5 maddeli 6l¢ek kullamilmistir. Cevaplar 5’11 likert
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) o6lgegi ile alimmistir Graen
vd., (1982) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik
katsayisini .89 olarak bulmustur.

Lider lye etkilesimi Olgeginin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla
oncelikle kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin dlgegin tek
faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Olgegin KMO analiz sonucu .87 ve
Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. KFA sonuglar1 ve agiklanan
varyans Tablo 2.10 ve 2.11°de sunulmustur. Bu analizlerin ardindan AMOS paket
programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin
dlgegin tek faktdrlii yapisia uyum sagladign tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi
degerleri Tablo 2.12°de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin

toplam sonucunda Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .89 olarak bulunmustur.

42




Tablo 2.10: Faktor matrisi.

Component
L1 0,83
L2 0,87
L3 0,85
L4 0,86
L5 0,78
Tablo 2.11: Toplam agiklanan varyans tablosu.
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative
Component Total Variance % Total Variance %
1 3,556 71,127 71,127 3,556 71,127 71,127
2 0,513 10,253 81,380
3 0,339 6,773 88,152
4 0,331 6,626 94,778
5 0,261 5,222 100,000

Olgegin uyum iyiligi degerleri asagida sunulmustur. Goriildiigii iizere dlgege

ait tiim veriler iyi uyum iyiligi gdstermektedir. Olgegin 1. Diizey model uyum

analizine iligkin sekil, Sekil 2.12’de sunulmaktadir.

Tablo 2.12: Dogrulayici faktor analizi sonucunda dlgeklerin uyum iyiligi degerleri.

CMIN/ GFI | AGFI | CFI | NFI | TLI | RMSEA
Degiskenler X? df DF <5 >85 | =280 | =290 | =90 | =90 <.08
Lider iiye etkilesimi 19,9 5 3,99 0,97 0,93 |1 098 | 0,98 | 0,97 0,08

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

1 1 1 1 1
T T T

1

Sekil 2.10: Lider iiye etkilesimi 6l¢cegi DFA sonuglart.
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2.7.3 Veri Toplama ve Degerlendirme Teknigi

Arastirmada demografik degiskenlere iliskin sorulara ve Tiikkenmislik (T), is
doyumu (ID) ve lider iiye etkilesimi (LUE) degiskenlerine ait dlgekler bir araya
getirilerek EK-A’da verilmis olan toplam 1 sayfalik bir veri toplama formu
olusturulmustur.

Veri toplama formu ile elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Olgeklerin 6rnekleme uyumlulugunu belirlemek igin
yap1 gecerlikleri AMOS paket programindaki dogrulayici faktdr analizi kullanilarak
yapilmugtir. Olgeklerin giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayisi
kullanilarak yapilmustir.

Arastrmada  katihmeilarin ~ Tiikenmislik, LUE ve ID ortalamalarinin
demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini sinamak amaciyla

bagimsiz 6rneklem t-testleri ve tek yonlii ANOVA analizleri yapilmistir.
2.8 Bulgular ve Yorumlar

Ilgili degiskenlerin betimleyici bulgular, degiskenler aras1 iliskileri,
demografik gruplardaki farkliliklari, hiyerarsik regresyon analizinin bulgular
incelenerek, istatistiksel tekniklerin kullanilmastyla yapilan analizlerin sonucu elde
edilen veriler 15181nda, ortaya ¢ikan bulgular ve bunlara dair yorumlar bu boliimde

yer almaktadir.
2.8.1 Degiskenlerle ilgili Betimleyici Bulgular

Aragtirmada 382 katilimcidan elde edilen betimleyici istatistiklere gore
kullanilan bagimli ve bagimsiz degiskenlere iligkin (en kiiciik, en biiyiik ve ortalama)
degerler Tablo 2.13’de verilmistir.

Aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan Lider {liye etkilesimi 6l¢eginde yer alan
toplam 5 madde ve is doyumu Olceginde yer alan 5 madde aritmetik ortalamalari
hesaplanarak belirlenmistir. Bagimli degisken olan tiikkenmislik (22 md) ii¢ boyut
ayr1 ayri ve tiimlesik olarak aritmetik ortalamalar alinarak analizler yapilmistir.

Hesaplamalarda en diisiik puan 1 (bir), en yiiksek puan ise, 5 (bes) olmak iizere
puanlama bes puan lizerinden yapilmistir. Tablo 2.13’de de goriildiigli tizere

ortalamalar degiskenler i¢in de 2,17-2,89 arasindadir.
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Tablo 2.13: Degisken ve boyutlarina iligskin betimleyici istatistikler.

Degisken Toplam Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma
TUKENMISLIK 382 1 5 2.31 0.76
DUY TUK. 382 1 5 2.30 0.90
DUYARSIZLASMA 382 1 5 2.50 0.86
KISISEL BASARI 382 1 5 2.17 0.59
IS DOYUMU 382 1 5 3.76 0.79
LIDER UYE ETK. 382 1 5 2.89 0.85

2.8.2 Degiskenler Aras Iliskiler

Degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlari
hesaplanmistir (Tablo 2.14). Tabloda ayrica satirlarin sonunda gilivenilirlik
bulgular1 parantez i¢inde sunulmustur. Analiz sonucunda; tliikenmislik ve
boyutlarinin bagimli degisken olan is-aile ¢atismasi ve sosyal destek ile anlamli

iliskilere sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 2.14: Ortalama, s. sapma ve korelasyon degerleri.

Degiskenler 1 2 3 4 5 6
1.TUKENMISLIK (.89
2.DUY_TUK 92%* (.84
3.DUYARSIZLASMA 85%* 68%* (.72)
4.KIS BASARI 66** S2%* A44* (.70)
5.1S DOYUMU - 48%* - SI** - 34%* - 45%* (.73)
6.LIDER UYE ETK. - 17** - 16%* - 1 2%* - 31** A42%* (-89

Not: Alfa giivenilirlik katsayilari parantez i¢inde gosterilmistir.
**p<.01, * p<.05

2.8.3 Demografik Gruplardaki Farkhhklar

Arastirmada Tiikkenmiglik, lider iiye etkilesimi ve is doyumunun cinsiyete,
medeni duruma, is pozisyonu ve kurumu gibi demografik ozelliklere gore farklilik
gosterip gostermedigi “t-testi”; calisanlarin egitim durumuna, ¢ocuk sayisi ve gelir
durumuna gore farklilik gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Tiikenmisligin (toplam) cinsiyete, medeni duruma ve kuruma (sektore) gore
farklilik gosterip gostermedigi test etmek iizere yapilan t-testi sonucunda, (Tablo

2.15)’de tiikkenmislik diizeyinin bu gruplara fark gostermedigi belirlenmistir.

45




Tablo 2.15: T testi bulgulari.

Degisken Grup N Ort. SS Sig
Kadin 215 2,29 0,74 0.63
Erkek 167 2,33 0,77 '
Tiikenmisglik Evli 318 2,32 0,76 0.68
(Toplam) Bekar 64 2,28 0,73 ’
Kamu 339 2,30 0,74
- 0,70
Ozel 43 2,35 0,90

Lider iiye etkilesimi diizeylerinin cinsiyete, medeni duruma ve kuruma
(sektore) gore farklilik gosterip gostermedigi test etmek {izere yapilan t-testi
sonucunda (Tablo 2.16); Sadece kadin ve erkek gruplarinin, LUE diizeyleri arasinda
anlamli fark oldugu ve erkeklerin kadinlara gére LUE diizeyi ortalamasinin daha

yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 2.16: T testi bulgulari.

Degisken Grup N Ort. SS Sig
Kadin 215 3,79 0,87

0,007
Erkek 167 4,02 0,79
. Evli 318 3,86 0,84

LUE 0,09
Bekar 64 4,05 0,85
Kamu 339 3,88 0,85

” 0,43
Ozel 43 3,99 0,87

Is doyumu diizeylerinin cinsiyete, medeni duruma ve kuruma (sektore) gore
farklilik gosterip gostermedigi test etmek iizere yapilan t-testi sonucunda (Tablo

2.17); algilanan ig doyumu diizeyinin gruplara fark gostermedigi belirlenmistir.

Tablo 2.17: T testi bulgulari.

Degigken Grup N Ort. SS Sig
Kadin 215 3,71 0,79 0.18
Erkek 167 3,82 0,77 '
. Evli 318 3,77 0,77
Is Doyumu R 0,61
Bekar 64 3,72 0,86
Kamu 339 3,76 0,76
" 0,72
Ozel 43 3,80 0,99

Calisanlarin arastirma degiskenlerine olan algilarinin egitim durumuna farklilik

gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir. Tiikenmisligin egitim

46




durumuna farklilik gosterip gostermedigini belirlemek iizere yapilan tek yonli
ANOVA analizleri Tablo 2.18’de sunulmustur. Tablo 2.18’de goriildiigii iizere
Tiikenmislik egitim seviyelerine gore farklilik gostermemektedir (F=1.28, p>0.05).

Tablo 2.18: ANOVA testi bulgular1.

Degisken Grup N Ort. SS F
ilkogretim 8 1,84 0,60
Lise 16 2,50 0,67
Tikenmislik Lisans 334 2,32 0,75 1,28
Y.Lisans 23 2,30 0,89
Doktora 1 1,50 -

LUE’nin egitim durumuna farklihik gdsterip gdstermedigini belirlemek
tizere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 2.19°da sunulmustur. Tablo
2.19°da goriildiigii iizere LUE egitim seviyelerine gore farklilik gostermemektedir

(F=0,50, p>0,05).

Tablo 2.19: ANOVA testi bulgulari.

Degigken Grup N Ort. SS F
ilkdgretim 8 3,52 0,94
Lise 16 3,92 0,64
LUE Lisans 334 3,91 0,84 0,50
Y .Lisans 23 3,80 1,10
Doktora 1 3,60 -

Is doyumunun egitim durumuna farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek

lizere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 2.20°de sunulmustur. Tablo

2.20°de goriildigli iizere i3 doyumu egitim seviyelerine farklilik
gostermemektedir (F=0,56, p>0,05).
Tablo 2.20: ANOVA testi bulgulari.

Degisken Grup N Ort. SS F

[lkdgretim 8 3,81 0,34

Lise 16 3,67 0,66

Is Doyumu Lisans 334 3,77 0,77 0,56

Y .Lisans 23 3,68 1,19

Doktora 1 2,75 -
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2.8.4 Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgular:

Lider iiye etkilesiminin (LUE), tiikenmislik (T) iizerine etkisini ve bu etkide is
doyumunun (ID) aracilik roliinii aciklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986)
tarafindan Onerilen li¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu analiz yontemine
gore, bagimsiz degiskenin (LUE) bagimli degisken (T) ve aract degisken (ID)
tizerinde bir etkisi olmalidir. Araci1 degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon
analizine dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki
regresyon katsayisi diiserken, araci degiskenin de bagimli degisken (T) iizerinde
anlamli etkisi siirmelidir. Bu kapsamda calisanlarm ID diizeyinin aracilik roliinii
belirlemek amaciyla, LUE, ID ve T arasindaki iliskiler hiyerarsik regresyon
analizleri aracilig1 ile incelenmis ve Sobel testleri yapilmustir.

Aracilik testine iliskin bulgular Tablo 2.21°de verilmektedir. Aracilik testi
kapsaminda ilk asamada bagimsiz ana degisken Lider iiye etkilesiminin (LUE) ile
tikenmislik (T) arasindaki iliskilere bakilmistir (Tablo 2.21). Bu asamanin ilk
adiminda LUE’nin T’yi (B=-.17, p<.001) anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir.
Ikinci adimda LUE’nin aracilig1 arastirilan ID’na olan etkisi arastirilmistir. Analiz
sonucunda LUE’nin iD’nu anlamli olarak etkiledigi (B=-.42, p<.001) tespit
edilmistir. Bu adimda aracilig1 arastirilan iD’in T’ye olan etkilerine de bakilarak
rapor edilmistir. ID T’yi (B=-47, p<.001) anlamli olarak etkilemektedir. Bu
asamanin son adiminda ise LUE ve araciligi arastirilan ID birlikte analize sokulmus
ve T iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda LUE’nin iD ile birlikte
analize sokulmasiyla LUE nin T {izerindeki etkisi yok olmus (B= .03, p>.05), iD’
nun da T tizerindeki etkisi devam etmistir (B=-.49, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasiin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis
ve Sobel (z) anlaml1 bulunmustur (z=6,5, p<.001). Bu bulgu LUE nin T ye etkisinde
ID’in tam aracilik rolii iistlendigini gdstermektedir.

Bu boliim analizleri sonucunda H1, H2, H3 ve aracilik hipotezi olan H4’{in

desteklendigi goriilmektedir.
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Tablo 2.21: Aracilik testi sonuglart.
. B
1D T
Test 1
LUE N Vil
R? .03
F 12, 2%%*
Test 2 ID-T
LUE 42%H* - 4THEE
.. R? 17 22
LUE F g H** 113,3%**
Test 3
LUE .03
iD _4QE®
R? 23
F 56,7***
Sobel Test(z) 6.5 %**

*p< .05 ** p< .01 *** p<.001

Lider iiye etkilesiminin Tiikenmislik boyutlarina etkilerini belirlemek iizere
(Hla, H1b, Hlc) regresyon analizleri yapilmistir. Sonuglar degerlendirildiginde,
Tablo 2.22 - Tablo 2.24’de goriildiigii iizere Lider iiye etkilesiminin duygusal
tiikenmisligi (B =-.16; p<01), duyarsizlagsmay1 (B =-.12*; p<05) ve kisisel basariy1 (8
=-31; p<001) negatif ve anlamli olarak etkilemektedir. Bu kapsamda Hla, H1b
Hlc’nin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 2.22: Regresyon analizi.

Duygusal Tiikkenmislik
Degiskenler R’ Diiz. R? F B
LUE .02 .02 9,7%* - 16%*
**p<.01
Tablo 2.23: Regresyon analizi.
Duyarsizlagma
Degiskenler R’ Diiz. R’ F B
LUE .01 .01 6,13* - 12%
**p<.05
Tablo 2.24: Regresyon analizi.
Kisisel Basart
Degiskenler R Diiz. R? F B
LUE .09 .09 40,7%** - JIHREE
***p<.001
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UCUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

3.1 Sonuclar

Arastirmanin  kapsaminda egitim sektoriinde lider tiye etkilesiminin
tilkkenmislige etkisinde i doyumun aracilik rolii incelenmistir.

Arastirmanin evrenini Izmir ili Torbali ilgesindeki egitim sektorii ¢alisanlari
olusturmustur. Arastirma grubunun cogunlugunun, lisans mezunu egitim
calisanlarinin oldugu saptanmistir. Milli Egitim Midirliigii biinyesinde ¢alisan
arastirma grubunun ¢ogunlugunu, 31-40 yas arasi egitim ¢alisanlarinin olusturdugu
goriilmiistiir. Arastirma grubunun cogunlugunu, (0-3) yil caligma siiresine sahip
egitim ¢alisanlarinin olusturdugu belirlenmistir. Egitim personelinden olusan grubun
cogunlugunu, kadin egitim c¢alisanlarinin olusturdugu saptanmugtir. Arastirma
grubunun ¢ogunlugunu, evli egitim ¢alisanlarindan olustugu sdylenebilir.

Milli Egitim Midirliigii bilinyesinde calisan egitim personelinden olusan
arastirma grubunun c¢ogunlugunu, calisan (yoOnetici olmayan) egitim c¢alisanlarinin
olusturdugu belirlenmistir.

Tikenmigligin (toplam) ve is doyumunun cinsiyete, medeni duruma ve kuruma
(sektore) gore farklilik gosterip gostermedigi test etmek iizere yapilan t-testi
sonucunda tiikenmislik ve i doyumu diizeyinin bu gruplarda fark goéstermedigi
belirlenmistir.

Lider iiye etkilesimi diizeylerinin cinsiyete, medeni duruma ve kuruma
(sektore) gore farklilik gosterip gostermedigi test etmek iizere yapilan t-testi
sonucunda; sadece kadin ve erkek gruplarinin, LUE diizeyleri arasinda anlaml fark
oldugu ve erkeklerin kadinlara gére LUE diizeyi ortalamasinin daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.
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Bununla birlikte Tiikkenmislik (toplam), lider iiye etkilesimi ve is doyumunun
egitim seviyelerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek iizere yapilan
Anova testlerinde bu degiskenlerin egitim seviyelerine gore farklilik gostermedigini
belirlenmistir.

Lider iiye etkilesiminin (LUE), tiikenmislik (T) iizerine etkisini ve bu etkide is
doyumunun (ID) aracilik roliinii aciklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986)
tarafindan Onerilen {i¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analizler
sonucunda LUE’nin T’ye etkisinde ID’in tam aracihk rolii iistlendigini
gostermektedir. Bu analizler sonucunda H1, H2, H3 ve aracilik hipotezi olan H4’iin
desteklendigi goriilmiistiir. Bu beklendik bir bulgudur. Nitekim isten doyumsuzluk
pek cok etkilesimi olumsuz etkilemekte ve is doyumu pek cok iliskide destekleyici
bir rol listlenmektedir.

Lider tiye etkilesiminin Tiikenmislik boyutlarna etkilerini belirlemek {izere
(Hla, HIlb, Hlc) regresyon analizleri yapilmistir. Sonuglar degerlendirildiginde
Lider iiye etkilesiminin duygusal tiikkenmisligi, duyarsizlasmay1 ve kisisel basariy1
negatif ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir.

Arastirma kapsaminda yapilan detayli analizler kapsaminda egitim sektdriinden
aliman bir kesit iizerinden belirlenen hipotezler test edilerek genele iliskin bir
perspektif olusturulmaya ve degerlendirmeler yapilmaya c¢alisiimistir. Elde edilen
bulgular literatiirle uyumlu olmasina karsin 6zgiin bulgular olarak yazina ve
uygulayicilara ampirik bir katk: saglanmaktadir.

1. Calisanlarin lider {iye etkilesimi diizeyi genel tiikenmislik diizeyini negatif

ve anlamli olarak etkiler. Hipotez 1 desteklenmistir.

2. Calisanlarin lider tiye etkilesimi diizeyi duygusal tiikenme diizeyini negatif

ve anlamli olarak etkiler. Hipotez 1a desteklenmistir.

3. Calisanlarin lider iiye etkilesimi diizeyi duyarsizlasma diizeyini negatif ve

anlamli olarak etkiler. Hipotez 1b desteklenmistir.

4. Caliganlarin lider tiye etkilesimi diizeyi kisisel basarisizlik diizeyini negatif

ve anlamli olarak etkiler. Hipotez 1c desteklenmistir.

5. Calisanlarin lider iiye etkilesimi diizeyi is doyumu diizeyini pozitif ve

anlamli olarak etkiler. Hipotez 2 desteklenmistir.

6. Calisanlarda is doyumu diizeyi tiikkenmislik diizeyini negatif ve anlaml

olarak etkiler. Hipotez 3 desteklenmistir.

51



7. Calisanlarin lider iiye etkilesimi diizeyi ile tiikenmislikleri arasindaki

iliskide i doyumunun aracilik rolii vardir. Hipotez 4 desteklenmistir.

Lider tiye etkilesiminin Tiikenmislik boyutlarna etkilerini belirlemek tizere
(H1a, H1lb, Hlc) regresyon analizleri yapilmigtir. Bu kapsamda Hla, Hlb ve Hlc’nin
desteklendigi goriilmektedir.

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz ana degisken Lider iiye
etkilesiminin ile tiikenmislik arasindaki iliskilere bakilmustir.

1. Lider-iiye etkilesiminin Tiikenmisligi anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir.

2. Lider-iiye etkilesiminin aracih@ arastirilan Is Doyumuna olan etkisi

sonucunda Lider-iiye etkilesiminin Is Doyumunu anlamli olarak etkiledigi
tespit edilmistir.

3. Aracih@ arastirilan Is  Doyumunun Tiikenmislige olan etkilerine

bakildiginda Is Doyumu Tiikenmisligi anlaml olarak etkilemektedir.

Bu asamanin son adiminda ise LUE ve aracili1 arastirilan ID birlikte analize
sokulmus ve T iizerindeki etkilerine bakilmistir. Analiz sonucunda LUE’nin ID ile
birlikte analize sokulmasiyla LUE’ nin T iizerindeki etkisi yok olmus, iD’nun da T
tizerindeki etkisi devam etmistir. Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini
teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur. Bu
bulgu LUE’nin T’ye etkisinde ID’in tam aracilik rolii {istlendigini gostermektedir.

Bu boliim analizleri sonucunda H1, H2, H3 ve aracilik hipotezi olan H4’{in
desteklendigi goriilmektedir.

Arastirmanin belirli bir cografyada, belirli bir sektérde uygulanmis olmasi
arastirmanin en Onemli kisitidir. Daha genis bir cografyada ve farkli sektorlerde

yapilacak ¢aligmalar elde edilen bulgularin giiclenmesinde faydali olabilecektir.
3.2 Oneriler

Bu arastirma, Izmir ili Torbal ilgesi Milli Egitim Miidiirliigiine bagh
kurumlarda, gérev yapan egitim calisanlarinin lider-iiye etkilesiminin tiilkenmislige
etkisinde ig doyumunun aracilik roliinii belirleme ve bazi demografik degiskenler
yoniinden bir farklilik olup olmadigini saptama amaciyla yapilmis tanimlayict bir
aragtirmadir.

Lider-Uye etkilesiminin tiikenmislik diizeylerine etkisinde is doyumunun

aracilik roliinli saptamak ve baz1 degiskenler ile tiikenmislik diizeyleri arasindaki
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iliskiyi tespit etmek ve bu noktadan hareketle tiikenmislik sorununda is doyumunun
aracilik roliinii belirleyerek soruna ¢oziim Onerileri getirilmesi amaclanmustir.

Egitim sektorii lilkelerin insan kaynaginin biitiin sektorlerin ihtiyaci olan bilgi
ve becerilerini kazanmasini saglayan son derece kritik bir sektordiir. Dolayisiyla bu
sektorde yapilacak ¢alismalarin sayisi ve niteligi giinden giine artmaktadir.

Bu calismada; lider-liye etkilesiminin hem tiikenmislik hem de is doyumu
degiskenleri iizerinde Onemli etkileri oldugu goriilmektedir. Egitim sektoriinde
yoneticilik yapanlarin lider-iiye algisinin kalitesini arttirma yoniinde gayret sarf
ettikleri bu sektoriin basarisini arttirdigi ifade edilebilir.

Giinlimiiz is yasaminin yapisi geregi tiilkenmislik algisinin ¢alisanlar arasinda
yaygin olarak goriildiigii bilinmektedir. Dolayistyla etkinlik ve verimliligin
saglanmasinda yoneticilerin ¢aligsanlarin tiikenmislik diizeylerini azaltici yonetsel
yaklagimlarin  gelistirmesinde ve bu yaklagimlarin uygulanmasinda fayda
bulunmaktadir.

Gilintimiizde gergeklesen teknolojik gelismeler c¢alisanlarin  taleplerinin
artmasina neden olmustur. Is doyumu orgiitlerin basarisinda 6nemli etkisi olan bir
degisken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel isleyis igerisinde bu algiy1 arttiracak
siireclere yer verilmesinin 6nemli oldugu rahatlikla dile getirilebilir.

Bu degiskenlere ait literatiir, gorgiil arastirmalar ve bu calisma 15181nda; lider-
tiye etkilesimi, tiikkenmislik ve is doyumu hem c¢alisanlarin hem de Orgiitiin
amaglarina ulasmasinda kritik degiskenler oldugu ve yodneticilerin bu degiskenlere
organizasyon yapisi, siirecler ve orgiitsel kiiltlir icerisinde yer vermelerinin gerekli
oldugu degerlendirilmektedir.

Egitimin ve 6gretimin kalitesi agisindan egitim sektorii ¢alisanlarinin ¢alisma
performanslarina etki eden lideri-liye etkilesimi, tikenmislik ve is doyumu
konulariyla ilgili arastirmalarin, iilkemizin farkli bdlgelerinde, farkli zaman
araliklarinda, farkli demografik degiskenlere gore kiyaslanip yapilmasit ve
gelistirerek devam edilmesine arastirmanin konusu olan degiskenler ve aralarindaki

iligkiler baglaminda genel ve kapsayici sonuglara ulagilabilecegi diisiiniilmektedir.
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Ek-A: Anket Formu

ANKET FORMU

Degerli Katilimet,

Bu ¢aligma akademik bir caligmaya veri saglamak amaciyla hazirlanmigtir. Sorularin dogru ya da yanlis
cevabi yoktur. Icinizden geldigi gibi cevaplamaniz biiyiik 6nem tasimaktadir. Arastirmanin basarisi sorulara
vereceginiz igten ve samimi cevaplara baglidir. Anket sorulari kapsaminda agik kimliginizi ortaya g¢ikaracak
nitelikte soru bulunmamaktadir. Arastirma agisindan kimliginiz degil cevaplariniz 6nem tagimaktadir.

Sorulara cevap verirken “olmasi gerektigini disiindiigiiniizi” degil de “olan1” belirtmeniz dogru
sonuglara ulagilmasi bakimindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Liitfen soru atlamadan biitiin sorulara cevap veriniz.
Katkilarinizdan dolay: simdiden tesekkiir eder, caligmalarinizda basarilar dileriz.

1. Egitim Durumunuz : [ ilkogretim [ Lise []Lisans [] Yiiksek Lisans [] Doktora
2. Yasiniz :( )20-30 ( )31-40 ( )41-50 () 51 ve yukarisi

3. Okuldaki Caligma Siireniz (y1il) ()03 ()47 ()8-11 () 12 ve yukarisi

4. Cinsiyetiniz : [ Kadmn [] Erkek

5. Medeni haliniz . O Evli [] Bekar

6. Calistigimiz pozisyon : [ Calisan [ Yonetici

Tablo A.1: Anket formu.

Bu boliimde size, sizinle ve isinizle ilgili ¢esitli sorular yoneltilmistir. Liitfen iginde E % % E p= E S
é bulundugunuz durumu en iyi ifade eden segenegi se¢ip, yuvarlak i¢ine aliniz. = E E z E = %
7 EEEEEE
Maddeler Y| RY 5 S &
1 | Yoneticim yaptigim isi gelistirici tarzdaki degisimler konusunda esnektir. 1 12(3]4]|5
Yoneticimin igimle ilgili problemlerimi ¢6zmem igin ne gerekiyorsa yapmak
2 > U 1 [|2(3]|4]5
konusunda kisisel egilimi vardir.
3 | Yoneticime ona gercekten ihtiyacim oldugunda bana kefil olacagina giivenebilirim. 1 |2]13]14]5
4 | Yoneticim isimle ilgili tekliflerime ¢ok agiktir. 1 (23|45
5 | Yoneticimle olan iligkimi ortalamanin iizerinde olarak tanimlayabilirim. 1 |2(3]4]|5
6 | Isimden tatmin oldugumu diisiiniiyorum. 1 |2]13]4]5
7 | Isimden Heyecan duyuyorum. 1 [2]3]4]5
8 | Isimi yaparken, giin hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor. 1 12[3]4]5
9 | Bu kurumda uzun siire ¢aligacagimi diisiinmiiyorum. 1 [2]3]4]5
10 | Isimde kendimi mutlu hissediyorum. 1 12(3]4]|5
11 | Isimden sogudugumu diisiiniiyorum. 1 [2]|3]4]5
12 | Is déniisii kendimi ruhen tilkenmis hissediyorum. 1 23|45
13 | Sabah kalktigimda bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi hissediyorum. 1 |2]13]4]|5
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Tablo A.1 (Devam): Anket formu.

14 | Isim geregi karsilastigim inanlarm ne hissettigini hemen anlarim. 11213[14]5
15 Isim ge.regi karsilagtigim bazi kimselere sanki insan degillermis gibi davrandigini 112131als
fark ediyorum.
16 | Biitiin giin insanlarla ugragsmak benim i¢in gercekten ¢ok yipratici. 112131415
17 | Isim geregi karsilastigim insanlarin sorunlarma en uygun ¢dziim yolarmibulurum. | 1 | 2 [ 3 | 4 | 5
18 | Yaptigim isten tiikkendigimi hissediyorum. 11213145
19 | Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamina katkida bulunduguma inaniyorum. 11231415
20 | Bu iste ¢alismaya basladigimdan beri insanlara kars1 sertlestim. 1121345
21 | Buisin beni giderek katilagtirmasindan korkuyorum. 12131415
22 | Cok seyler yapabilecek giicteyim. 112131415
23 | Isimin beni kisitladigim hissediyorum. 11213145
24 | Isimde ¢ok fazla caligtigim hissediyorum. 1|12 (3]4]|5
25 | Isim geregi karsilastigim insanlara ne oldugu umurumda degil. 112131415
26 | Dogrudan dogruya insanlarla ¢alismak bende ¢ok fazla stres yaratiyor. 12131415
27 | Isim geregi karsilastigim insanlarla aramda rahat bir hava yaratirim. 112131415
28 | insanlarla yakin bir ¢calismadan sonra kendimi canlanmis hissederim. 1121345
29 | Bu iste bir¢ok kayda deger basari elde ettim. 1 (23 ]|4]5
30 | Yolun sonuna geldigimi hissediyorum. 112131415
31 | Isimdeki duygusal sorunlara serinkanlhilikla yaklagirim. 12131415
3 Isim geregi karsll.astlg.lm insanlarin bazi problemlerini sanki ben yaratmigim gibi 112131415
davrandiklarini hissediyorum.

LUTFEN BOS BIRAKTIGINIZ SORU OLUP OLMADIGINI KONTROL EDiNiZ! TESEKKUR EDERIZ...
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Ek-B: Anket Oluru

Anket Oluru
AHMET FARUK CIFTCI <ahmetfaruk59@gmail.com> 2.12.2013

Kime: ipek.ozbekrem

Hocam Merhaba. Iyi Caligmalar.

Okul Miidiirti olarak gorev yapmaktayim

THK Unv. Isletme(Egitim Yonetimi) Yiiksek Lisans Ogrencisiyim. Tez konum
olan Lider-Uye Etkilesiminin, Is Doyumu Ve Tiikenmislik Diizeyleri Uzerindeki
Etkisi: Egitim Sektdriinde Bir Aragtirma: Torbali ilgesi Ornegi konusunda
tiikenmislik diizeyini belirlemek i¢in Maslach tiikenmislik anketine ihtiyacim var.
Sizden bu anketi talep etmekteyim. Gonderirseniz minnet duyarim.

Saygilar Sunar Arz ederim. izmir Torbali

Ahmet Faruk CIFTCI

5057501848

Ipek Ahmet Bey merhabalar, MBI anketi ektedir. 2 122013
Kefeli Bilgilerinize, Ipek Kefeli School o...

Ipek Kefeli <ipek.kefeli@ozyegin.edu.tr> 9 Oca
Kime: bana

Tiirkce

Romence lletiyi ¢evir Tiirkge i¢in kapat
Merhabalar,

MBI anketi ektedir.

Bilginize,

Ipek Kefeli

School of Arts and Sciences

Ozyegin University

C:+90 532 304 6399

T:+90 216 564 9176

F:+90 216 564 9050

www.ozyegin.edu.tr

From: AHMET FARUK CIFTCI [mailto:ahmetfaruk59@gmail.com]
Sent: Monday, December 02, 2013 1:19 PM
To: ipek.ozbekrem@ozyegin.edu.tr
Subject: Anket Oluru

Hocam Merhaba. Iyi Caligmalar.

Ek alani
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Ek-C: Anket izin Dilekcesi

KURY
TORK PANE L i v uzey BUMLER T.C TORK HAVR CACIKVE Uzar BiLMLER]
TURK HAVA KURUMU DNIVERSITESI
Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigii

Y] ﬁn\vens'\'res\

Anket fzin Dilekgesi
L. Oprenci Bilgilerj
Adr: | Ahmet Faruk Anabilim Dali: | Isletme Ana Bilim Daly
Soyads: | CIFTCH Bilim Dah:
Numaras:: | 1203811138 Programu: | [ [Doktora [x]Yiiksek Lisans
Damgmam: | Yed, Dog. Dr. Irfan AKKOC Tarih:
1L Tez Ve Sinay. Tarihi Bilgileri i
Tez Konusu: LIDER-UYE ETKILESIMININ, IS DOYUMU VE TUKENMISLH_( DUZEYLERI
UZERINDEKI ETKIST: EGITIM SEKTORUNDE BIR ARASTIRMA: TORBALI
ILCEST ORNEGI
Anket Konusu: LIDER-UYE ETKILESIMI, I$ DOYUMU,
TUKENMISLIK DUZEYLERI ANKETLERI

Anketin Uygulanacaf Kisi veya Kurumiar: {Anket yapilacak yetlertek tek yazilmalidir.)

1 | Torbalt flgesi Anackullar: Personeli 6
2 | Torbali Tigesi flkokutiar Personeli 7
3 | Torbali ilgesi Ortaokullar Personeli 8
4 | Torbali flgesi Ortadgretim Kurumlan Personeli | 9
ls 10
Damigman ‘
Yrd. Dog. Dr. Irfan AKKOC
i . @
*
Uygundur '__—7
Ana Bilim Dali Baskam

Yrd. Dog. Dr. frfan AKKOC

Eki: 1 Adet Anket Formu, e
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EK-D: Arastirma Degerlendirme Formu

TL.
IZMIR VALILIGI

1t Milli Bgitim Modirlign

ARASTIRMA DEGERLENDIRME FORMU

ARASTIRMA SAHIBININ

Ads Soyads

Abmet Faruk CIFTCI

Kuramu / Universitesi

Tiitk Hava Kurwmo Universitesi

Aragtirma yapiacak iller

Lzimir

Arastirma yapilacak ¢pitim
kurumu ve kademesi

1zmi'r f.ii?fo'rb‘aifii(;e;sinde buiunan tumAndoku]u .
Hkokul, Ortackul ve Lis¢lerinde gérev vapan kirum
personelleri

Arastirmanm konusu

Lider-Uve Etkilegiminin Is Doyumu ve Tiikenmislik
Ditzeyleri Uzerindeki Btkisi: Egitim Sektériinde Bir
Aragtirma ~ Torbal Hgesi Omegi

Universite / Kuram oRAyl

Araghirma/proje/Gdev/tez
dnerisi

Lider-Uye Etkilesiminin Ig Doyumu ve Tukenmiglik
Dizeyleri Uzerindeki Etkisi: Egitim Sekisriinde Bir
Aragtirma — Torbali figesi Ornegi

Veri taplama araclart

Lider - Uye Etkilesim Anket Forinu, Iy Tatmini Olgegi,
Maslack Tikenmiglik Olgedi

Giiriig istenilecek
Birim/Birimler

KOMISYON GORUSYT

Hgi: Milli Egitimn Bakanhi'nm 07/03/2012 tarihli ve 3616 sayili Arastuma, yansgma ve
Sosyal Etkinlik {zinieri Konulu, 2012/13 Sayili Genelgesi.

Genelge geregince; aragtirma bagvurusu olmas gereken nitelikler agisindan incelenmis
olup, aragtirmann 2013-2014 8gretim yilinda egitim dgretimi aksatmayacak sekilde
vapimasma oybirligi tle karar verilmigtir

Komisyon Karan

Oybirligi ile almmastir.

Mubhalif iiyenin

Ady ve Soyadi: -~ | Gerekcesi;

Pmar ERCIFTCI CUCEN

KOMIiSYON

. Uye
Dr.Semra BAYTURAN
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OZGECMIS

KiSiSEL BiLGILER

Ad1 Soyadi : AHMET FARUK CIFTCI

Uyrugu : T.C.

Dogum Yeri/Tarihi : Antakya/30.03.1981

Medeni Hali : Evli — Iki Cocuk

Ogrenim Durumu  : Universite

[letisim : 0505 750 18 48
ahmetfaruk59@gmail.com

EGITIM DURUMU
LISE : Antakya Yabanci Dil Agirlikli Lise (1995-1999)
LISANS : Dokuz Eyliil Universitesi Buca Egitim Fakiiltesi

(2000-2004)- Anadolu Universitesi Sosyoloji Béliimii
(2012-2015)

YUKSEK LISANS : THK Universitesi- Sosyal Bilimler Enstitiisii-Isletme
Anabilim Dali- Isletme Béliimii (2012-2015)

Tez : Lider-Uye Etkilesiminin Tiikenmislige Etkisinde Is
Doyumunun Aracilik Rolii: Egitim Sektdriinde Bir
Arastirma

MESLEKi DENEYIM

20042007  Egitim Yoneticiligi — SANLIURFA / Sinif Ogretmenligi

2007-2009  Sanlurfa Bilim ilkdgretim Okulu — SANLIURFA / Sinif Ogretmenligi

2009-2010 11 Milli Egitim Miidiirliigii- IZMIR

2010-2013  AR-GE Calismalari, Olgme ve Degerlendirme Sorumlusu-TKY,
Stratejik Planlama Koordinatérliigii flge Milli Egitim Miidiirliigii,
Torbali/ iZMIR / Egitim Y&neticiligi

2013- Bayindir/IZMIR / Egitim Y &neticiligi
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