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OZET

Istanbul Kent Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Sorumlu Liderligin Is Tatminine Etkisinde Tiikenmisligin Araci Etkisi: Optik
Sektorii Cahsanlar1 Uzerine Bir Arastirma
Nafiye OZMEL
Yiiksek Lisans Tezi
Saghk Yonetimi Anabilim Dali / Saghk Yoénetimi Bilim Dal
Damisman: Doc. Dr. Murat SAGBAS

Kasim, 2024 — 97

Bu calisma, optik sektdriinde faaliyet gdsteren isletmelerde sorumlu liderligin is tatminine
etkisinde tiikenmisligin araci roliinii incelemeyi amaglamaktadir. Arastirma, iligkisel tarama
modelinde yiiriitiilmiistiir. Arastirmanin 6rneklemi, optik sektdriinde ¢alisan profesyoneller
arasindan uygun ornekleme yontemiyle segilen 392 katilimcidan olusmaktadir. Veri toplama
araci olarak anket yontemi kullanilmis olup, katilimcilara demografik bilgi formu, Sorumlu
Liderlik Olcegi, Maslach Tiikenmislik Olgegi ve Is Tatmini Olcegi uygulanmustir. Elde edilen
veriler, SPSS programi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirma sonuglari, sorumlu liderligin
calisanlarin is tatminini pozitif yonde etkiledigini gostermistir. Ayrica, sorumlu liderligin
tikenmislik diizeylerini azalttig1 ve tiikkenmisligin is tatminini negatif yonde etkiledigi tespit
edilmigtir. Yapilan aracilik analizi sonucunda, tiikenmisligin sorumlu liderlik ile is tatmini
arasindaki iligkide kismi aract rol oynadigi belirlenmistir. Bu bulgular, optik sektoriinde
sorumlu liderlik uygulamalarimin c¢alisanlarin 1s tatminini artirmada ve tiikkenmislik
diizeylerini azaltmada etkili olabilecegini gostermektedir. Calisma, sorumlu liderlik,
tikenmislik ve is tatmini arasindaki iligkileri biitiinciil bir bakis acisiyla ele almasi
bakimindan literatiire katki saglamaktadir. Ayrica, elde edilen sonuglarinin, optik sektdriinde
faaliyet gOsteren isletmelerin yoneticilerine, ¢alisan refahini artirmaya ve orgiitsel etkinligi
gelistirmeye yonelik stratejiler olusturmalart konusunda yol gosterici nitelikte oldugu

degerlendirilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Sorumlu Liderlik, Is Tatmini, Tiikenmislik



ABSTRACT

Istanbul Kent University Postgraduate Education Institute
The Mediating Effect of Burnout on the Effect of Responsible Leadership on Job
Satisfaction: A Study on Optical Industry Employees
Nafiye OZMEL
Master Thesis
Department of Health Management / Health Management
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Murat SAGBAS
November, 2024 — 97

This study aims to examine the mediating role of burnout in the effect of responsible
leadership on job satisfaction in businesses operating in the optical sector. The research was
conducted using a relational screening model. The sample of the study consists of 392
participants selected through convenience sampling among professionals working in the
optical sector. A questionnaire method was used as the data collection tool, and participants
were administered a demographic information form, Responsible Leadership Scale, Maslach
Burnout Inventory, and Job Satisfaction Scale. The obtained data were analyzed using SPSS
software. The research results showed that responsible leadership positively affects
employees' job satisfaction. Additionally, it was found that responsible leadership reduces
burnout levels, and burnout negatively affects job satisfaction. As a result of the mediation
analysis, it was determined that burnout plays a partial mediating role in the relationship
between responsible leadership and job satisfaction. These findings suggest that responsible
leadership practices in the optical sector can be effective in increasing employees' job
satisfaction and reducing burnout levels. The study contributes to the literature by addressing
the relationships between responsible leadership, burnout, and job satisfaction from a holistic
perspective. Furthermore, it is considered that the obtained results provide guidance to
managers of businesses operating in the optical sector in developing strategies to increase

employee well-being and improve organizational effectiveness.

Keywords: Responsible Leadership, Job Satisfaction, Burnout



GIRIS

Gilinlimiiziin hizla degisen ve karmasiklasan is diinyasinda, organizasyonlarin basarist ve
stirdiirtilebilirligi icin etkili liderlik yaklasimlar1 giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir.
Geleneksel liderlik teorileri, degisen is dinamikleri ve artan toplumsal beklentiler
karsisinda yetersiz kalmakta, bu da yeni liderlik yaklagimlarinin gelistirilmesini gerekli
kilmaktadir. Bu baglamda, son yillarda 6ne ¢ikan sorumlu liderlik kavrami, etik degerlere
bagli, paydas odakli ve siirdiiriilebilir bir yonetim anlayisini temsil ederek,

organizasyonlarin karsilastig1 ¢cok boyutlu zorluklara yanit verme potansiyeli tagimaktadir.

Sorumlu liderlik, liderlerin sadece organizasyonun finansal performansina degil, ayni
zamanda calisanlarin refahina, toplumsal ve g¢evresel etkilere de odaklanmasini 6ngdren
bir yaklasimdir (Maak ve Pless, 2006). Bu liderlik tarzi, etik karar verme, paydas yonetimi
ve siirdiiriilebilir is uygulamalarini 6n plana cikararak, organizasyonlarin uzun vadeli
basarisin1 hedeflemektedir (Waldman ve Galvin, 2008). Sorumlu liderler, farkli paydas
gruplarinin beklentilerini dengeleme, etik ikilemler karsisinda dogru kararlar alma ve
organizasyonun sosyal sorumlulugunu artirma gibi kritik gorevleri iistlenmektedirler. Bu
baglamda sorumlu liderlik, sadece bir yonetim tarzi degil, ayn1 zamanda organizasyonel

degisim ve toplumsal doniisiim i¢in bir katalizor olarak goriilmektedir (Pless vd., 2012).

Sorumlu liderlik uygulamalarinin, ¢alisanlarin is tatminini olumlu yonde etkileyebilecegi
diisiiniilmektedir (Voegtlin, 2011). Is tatmini, c¢alisanlarin islerine yonelik genel
memnuniyet diizeyini ifade eden onemli bir 6rgiitsel davranis kavramidir (Yazicioglu ve
Sokmen, 2007). Sorumlu liderler, ¢alisanlarin ihtiyaglarina duyarli davranmakta, onlara
adil ve etik bir calisma ortami sunmakta ve kisisel gelisimlerini desteklemektedir
(Voegtlin, 2011). Bu yaklasim, c¢alisanlarin islerinden duyduklari memnuniyeti artirabilir
ve oOrgiitsel bagliliklarini giiglendirebilir. Ayrica, sorumlu liderlerin paydas odakli ve
siirdiiriilebilir 13 wuygulamalari, ¢alisanlarin islerini daha anlamli bulmasina ve
kurumlariyla gurur duymasina yol agabilir, bu da is tatminini olumlu yonde etkileyebilir
(Doh ve Quigley, 2014; Bali vd., 2023). Literatiirdeki 6nceki arastirmalarda da sorumlu
liderligin 1§ tatmini iizerinde pozitif yOnde etkisinin oldugunun belirlendigi
goriilmektedir (Voegtlin, 2011; Gigol vd., 2021; Akkus, 2022; Ansong vd., 2022; Ozkan
ve Uziim, 2023).



Diger taraftan, tiikenmislik, uzun siireli is stresine maruz kalma sonucunda ortaya ¢ikan ve
duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve diisiik kisisel bagar1 hissi ile karakterize edilen bir
sendromdur (Maslach vd., 2001). Tiikenmislik, ¢alisanlarin sagligini, is performansini ve
yasam kalitesini olumsuz etkileyen onemli bir mesleki risk faktorii olarak kabul
edilmektedir (Salvagioni vd., 2017). Sorumlu liderlik uygulamalarinin, ¢alisanlarin
tikenmiglik diizeylerini azaltarak dolayli olarak is tatminlerini artirabilecegi
distintilmektedir. Sorumlu liderligin tiikkenmislik tizerindeki negatif etkisi (Marques vd.,
2023) ve tiikkenmisligin is tatmini iizerindeki negatif etkisi (Ungéren vd., 2010; Naktiyok
ve Kaygin, 2012; Kim vd., 2017; Mullen vd., 2018; Bayargelik vd Hidir, 2020),
literatiirde bir¢ok c¢alisma tarafindan ortaya konmustur. Ancak, sorumlu liderlik ile is
tatmini arasindaki iliskide tiikenmisligin araci roliinii inceleyen ¢alismalarin sinirlt oldugu
goriilmektedir. Bu durum, konuyla ilgili literatiirde 6nemli bir bosluk olduguna isaret
etmektedir. Sorumlu liderlik, tilkenmislik ve is tatmini arasindaki iligkilerin biitiinciil bir
sekilde incelenmesi, bu kavramlar arasindaki etkilesimlerin daha iyi anlasilmasina ve daha

etkili liderlik ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin gelistirilmesine katki saglayabilir.

Bu baglamda mevcut calismanin amaci, optik sektorii ¢alisanlari lizerinde sorumlu
liderligin is tatminine etkisinde tiikenmigligin aract roliinii incelemektir. Bu amag

dogrultusunda, asagidaki arastirma sorularina yanit aranmaktadir:

i.  Sorumlu liderlik, ¢alisanlarin is tatminini nasil etkilemektedir?
ii. Sorumlu liderlik, ¢alisanlarin tiikenmislik diizeylerini nasil etkilemektedir?
iii. Tikenmislik, ¢alisanlarin is tatminini nasil etkilemektedir?

iv. Tikenmislik, sorumlu liderlik ile is tatmini arasindaki iliskide araci bir rol

oynamakta midir?

Bu arastirma sorularini yanitlamak i¢in nicel bir arastirma tasarimi benimsenmis ve
iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Veri toplama araci olarak anket yontemi tercih
edilmistir. Arastirmanin 6rneklemini, optik sektoriinde ¢alisan 392 kisi olusturmaktadir.
Veri toplama siirecinde, demografik bilgi formu, Sorumlu Liderlik Olgegi, Maslach
Tiikenmislik Olgegi ve Is Tatmini Olgegi kullanilmistir. Elde edilen veriler, betimleyici
istatistikler, korelasyon analizi, regresyon analizi ve aracilik analizi gibi g¢esitli

istatistiksel yontemler kullanilarak analiz edilmistir.



Bu arasgtirma, sorumlu liderlik, is tatmini ve tiikenmislik arasindaki iliskileri biitiinciil bir
bakis agisiyla ele almasi bakimindan 6nem tasimaktadir. Ozellikle, sorumlu liderlik ile is
tatmini arasindaki iligkide tiikenmisligin araci roliiniin incelenmesi, literatiirdeki onemli
bir boslugu doldurmayir hedeflemektedir. Bu c¢alismanin bulgulari, sorumlu liderlik
uygulamalarinin ¢alisan refahi ve orgiitsel etkinlik iizerindeki potansiyel etkilerini ortaya
koyarak, hem akademik literatiire hem de uygulayicilara katki saglayabilir. Ayrica,
caligmanin optik sektdriinde gerceklestirilmesi, sektore 6zgii dinamiklerin anlasilmasina

katki saglayabilir ve sektor yoneticilerine yol gosterici olabilir.



BOLUM 1: KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Sorumlu Liderlik

1.1.1. Liderlik Kavrami

Liderlik kavrami, insanlarin kolektif yasam bi¢imini benimsemesiyle ortaya ¢ikmis ve
tarihsel silire¢ icerisinde 6nemini muhafaza ederek giinlimiize ulagsmistir. Bu kavram;
tarihsel, toplumsal ve kiiltiirel agidan temel bir olgu olarak degerlendirilmekte ve
insanlarin topluluk halinde yasadigi her donemde ehemmiyetini koruyan bir kavram

olarak kabul edilmektedir (Erceylan, 2010).

Liderlik kavrami tizerine ¢ok sayida tanimlama yapilmistir. Bass (1960), liderligi bireyleri
belirli gayelere ulastirmak tizere bir araya getirip harckete gecirebilme bilgi ve
kabiliyetlerinin biitiinli olarak tarif etmistir. Yukl (2002) ise liderligi, gereksinimlerin
idrak edilmesi ve mutabakat saglanmasi i¢in ¢alisanlarin tesir altina alinmasi siireci olarak
nitelendirmekte ve buna ilaveten miisterek hedeflerin gergeklestirilmesinde bireysel ve
kolektif ¢abalarin tamamini kapsadigini belirtmektedir. Peterson ve Hunt (1997) liderligi
muayyen bir gayeye yonelik olarak grup mensuplarinin etkilenmesi ve yonlendirilmesi
siireci seklinde tamimlamislardir. Bu silirecte hem liderin hem de takipgilerin vazifesi
bulunmakta ve taraflarin karsilikli etkilesimiyle gelisim gostermektedir. Baska bir deyisle
liderlik kavrami, yonetici ve astlari arasindaki karsilikli etkilesimi kapsayan dinamik bir
siire¢ olarak degerlendirilebilir. Bu baglamda, yonetici pozisyonundaki birey liderlik
vazifesini lstlenmekte ve bu vazifenin mesruiyeti, astlarin yoneticinin rehberligini
benimsemesinden kaynaklanmaktadir. Liderlik kavraminin c¢esitli tanimlarinda ortak
olarak wvurgulanan unsurlar belirli bir hedef, bu hedefi gerceklestirmek iizere
gorevlendirilmis bir yonetici, yoneticinin yonlendirmesine tabi olan bir grup ve bu grup

lizerinde uygulanan bir etki mekanizmasi sekilde siralanabilir (Turung vd., 2010).

Liderlik ve yoneticilik arasindaki ayrim, siklikla yanlis anlagilmalara sebep olmaktadir.
Bu iki kavram, birbirinden tamamen bagimsiz olmamakla beraber, esdeger olarak da kabul
edilmemektedir (Usta, 2016). Yonetim disiplini, karmasik durumlarla miicadele etme
sanatt olarak tanimlanirken; liderlik, degisim siire¢lerini yonetme becerisi olarak
nitelendirilmektedir. Uzun vadeli hedeflerin gergeklestirilmesinde, liderler grup

dinamiklerini etkileme yetkinligine sahipken; yonetsel pozisyondaki bireyler, detayli



stratejiler gelistirmek, etkin organizasyon yapilari kurmak ve giinlik operasyonlari
izlemekle gorevlidirler (Robbins ve Judge, 2017). Yonetim alaninda, sorumlular planlama,
organizasyon, uygulama ve denetim gibi temel islevleri yerine getirirken; liderler, mevcut
durumun Otesine gecerek, gelecek odakli bir yaklagimla c¢alisanlarla etkilesim kurar ve
kurumsal amaclar dogrultusunda hareket ederler. Yonetsel pozisyondaki bireyler, mevcut
siireclerin devamliligin1 saglarken; liderler, bu siireglerin sekillenmesinde aktif rol
oynarlar (Usta, 2016). Her iki pozisyondaki bireyler de, c¢alisanlari belirli hedeflere
yonlendirirken sahip olduklar1 etki mekanizmalarindan faydalanirlar. Ancak, bu etki
mekanizmalarinin kaynaklar1 farklilik gosterir. Yonetsel pozisyondakiler, konumlarinin
sagladigi resmi yetkileri (6diillendirme, yasal yaptirimlar ve zorlayici gii¢) kullanirken;
liderler, kisisel niteliklerinden kaynaklanan etki unsurlarini (uzmanlik ve karizmatik etki)

kullanarak calisan davranislarini sekillendirmeye calisirlar (Pinar, 1999).
1.1.2. Liderlik Yaklasimlari

Liderlik kavraminin anlasilmasi ve etkili liderlik uygulamalarinin gelistirilmesi
amaciyla, zaman igerisinde ¢esitli liderlik yaklasimlar1 ortaya ¢ikmistir. Bu yaklasimlar,
liderlerin ozelliklerinden davraniglarina, iginde bulunduklari durumlardan modern
yonetim anlayislarina kadar genis bir yelpazede liderlik olgusunu incelemektedir.
Liderlik yaklasimlari, tarihsel siire¢ igerisinde geliserek ve birbirini tamamlayarak

ilerlemistir. Bu baslikta, liderlik literatiiriinde 6ne ¢ikan yaklasimlar ele alinacaktir.
1.1.2.1.  Ozellikler Yaklasim

Liderlik arastirmalarinin ilk donemlerinde ortaya ¢ikan oOzellikler yaklasimi, liderin
dogustan gelen kisisel niteliklerine odaklanmaktadir. Bu yaklagim, liderlerin dogustan
bazi ayirt edici vasiflara sahip oldugunu ve bu vasiflarin onlar1 lider yaptigini
savunmaktadir (Augustin, 2003). Ozellikler yaklasimina gore, dogal liderler kendilerine
has yetenekler ve fiziki nitelikleriyle one ¢ikmakta ve topluluk i¢inde kendiliginden
lider konumuna gelmektedirler (Yukl, 2002; Kogel, 2011). "Biiylik Adam Teorisi"
olarak da bilinen bu yaklasim, ozellikle tarihteki Onemli siyasi ve askeri liderlerin
ozelliklerini inceleyerek, evrensel liderlik niteliklerini tespit etmeye ¢alismistir (Sisman,
2002). Bu teori, liderleri siradan insanlardan ayiran 6zellikleri belirlemeyi ve basarili

liderlerle basarisiz liderlerin  kisisel oOzelliklerini karsilastirmayr amaclamistir



(McCormack ve Mellor, 2002). Findik¢1 (2009), o6zellikler yaklagimi kapsaminda

liderlerin sahip oldugu nitelikleri dort ana kategoride siniflandirmistir:

e Fiziksel Nitelikler: Liderin genel fiziksel goriiniimii, boyu ve kilosu gibi

ozellikler.

e Kisisel Nitelikler: Ozerk hareket edebilme yetenegi, 6zgiiven, duygusal kontrol

ve etik standartlar.

e Zihinsel Yetenekler: Analitik ve sentetik diislinme becerisi, yiikksek zeka seviyesi,

mantiksal muhakeme giicii.

e Sosyal Beceriler: Etkili iletisim kurma, ikna kabiliyeti, girisimcilik ruhu,

muzakere ve etkileme becerileri.

Stogdill'in 1948 yilinda yaptig1 ¢alisma, 6zellikler teorisinin oncii aragtirmalarindan biri
olarak kabul edilmektedir. Bu ¢alisma, liderin sahip oldugu 6zelliklerin her durumda
liderligi garanti etmedigini ve liderligin etkisinin kosullara bagli olarak degisebilecegini
ortaya koymustur (Usta, 2016). Stogdill, 1974 yilinda yaptig1 bir baska ¢alismada ise
kisilik ozelliklerinin yani1 sira durumsal faktorlerin de liderlik i¢in 6nem tasidigini
vurgulamistir. Liderlik 6zelliklerinin zaman igerisinde de edinilebilecegi ve liderlerin
dogru yerde dogru zamanda uygun davraniglar sergileyen kisiler oldugu ileri

sirlilmektedir (Kirkpatrick ve Locke, 1991).

Ozellikler yaklasimi, liderin niteliklerinin anlasilmas1 bakimindan 6nemli katkilar
sunmustur. Bununla birlikte, yalnizca lideri merkeze almasi nedeniyle liderlik kavramini
biitiinciil bir sekilde agiklamada yetersiz kalmistir. Ayrica, yapilan arastirmalar
sonucunda basarili liderlerin ortak 06zelliklerinin kesin olarak belirlenemedigi ve
liderlerle takipgileri arasinda belirgin farkliliklarin olmadig1 ortaya c¢ikmistir. Bu
sinirliliklar nedeniyle, liderlik siirecini daha kapsamli bir sekilde aciklayabilmek
amaciyla, liderin 6zelliklerinden ziyade liderin takipg¢ilerini algilama bigimi, takipgilerin
ozellikleri, orgiitsel yap1 ve isleyis gibi faktorlere odaklanan yeni arastirmalar yapilmis

ve bu calismalar davranissal yaklasimin temellerini olusturmustur (Kogel, 2011).



1.1.2.2. Davramssal Yaklasim

Davranigsal yaklasim, ozellikler yaklasiminin liderligi agiklamadaki yetersizligine bir
yanit olarak ortaya ¢ikmistir. Bu yaklasim, liderligi sadece liderin 6zellikleri iizerinden
degil, lider ve takipgileri arasindaki etkilesimden dogan bir siire¢ olarak ele almaktadir.
Davranigsal yaklasimin odak noktasi, liderin ne yaptig1 ve nasil yaptigidir; bu baglamda
etkin lider davraniglar1 inceleme konusu olmustur (Giiney, 2000). Bu yaklasim, liderlik
performansini belirleyen temel faktorler olarak lider davranis kaliplarini ve lider-ast
iligkilerinin niteligini 6n plana ¢ikarmaktadir (Kogel, 2011). Akademik incelemeler,
yalnizca lider figiiriinii degil, ayni zamanda astlarin roliinii de dikkate almaktadir
(Cevrioglu, 2007). Buna ek olarak, bu yaklasim, kritik O6neme sahip liderlik
davraniglarin  tanimlanabilecegini ve liderlerin  bu alanlarda egitilebilecegini

savunmaktadir (S1gr1, 2006).

Ohio State Universitesi liderlik calismalari, davranigsal yaklasim kapsaminda énemli bir
yere sahiptir. R.House ve meslektaslarinin yliriittiigii arastirmalar, kisiye ve ise yonelik
olarak iki ana liderlik davranisin1 ortaya koymustur. Bu calismalar, liderlerin kisiye
yonelik davraniglarinin devamsizlik ve isgiici devir hizi lizerinde olumsuz etkisi

oldugunu goéstermistir (Kogel, 2011).

Michigan Universitesimde R.Likert ve ekibi tarafindan gerceklestirilen liderlik
calismalar1 da davranigsal yaklasima onemli katkilar saglamistir. Bu arastirmalar, Ohio
State Universitesi ¢alismalarina benzer sekilde, ise ve kisiye yonelik iki temel liderlik

davranisini tespit etmistir (Likert, 1961).

Douglas McGregor'in X ve Y kurami, davranigsal yaklasim gercevesinde gelistirilen bir
diger onemli teoridir. McGregor, klasik yonetim anlayisini temsil eden X kuramini
elestirerek Y kuramini ortaya koymustur. Bu kuram, liderlerin insan davranislarina
iligkin varsayimlarinin, kendi davranislarini sekillendiren en onemli faktér oldugunu
ileri siirmektedir. Y kuramini benimseyen liderler, ¢alisanlar1 6rgiitiin degerli bir parcasi
olarak  gormektedir. McGregor, Orgiitsel amaglar ile c¢alisan hedeflerinin
uyumlagtirilmast gerektigini vurgulamis ve calisanlarin insani 6zelliklerinin dikkate
alinmasinin Orgiitsel etkinlik ve verimliligi artirmada kritik 6neme sahip oldugunu

belirtmistir (Tabak ve Sigr1, 2013; Kogel, 2011).



Likert'in Sistem 4 modeli de davranigsal yaklasima o©nemli katkilar saglayan
calismalardan biridir. Bu model, insan kaynaginin iiretim ve yoOnetim siireglerindeki
kritik roliinii vurgulamaktadir. Likert, liderlik tarzlarini "otoriter-somiiriicii", "otoriter-
yardimsever", "katilimc1" ve "demokratik" olarak siniflandirmis ve oOrgiitlerin yonetim
tarzlarinin zamanla "Otoriter-Somiiriicii Liderlik"ten "Demokratik Liderlik"e dogru

evrilmesi gerektigini savunmustur (Akcakaya, 2010).

Davranissal yaklasim, liderlik arastirmalarina onemli katkilar saglamis olsa da, zaman
icinde bu yaklasimin da bazi smirliliklari oldugu anlasilmistir. Ozellikle, farkli
durumlarda farkli liderlik davraniglarinin etkili olabilecegi fikri, arastirmacilar1 yeni
arayislara yoneltmistir. Bu baglamda, bir sonraki asamada durumsallik yaklagim1 ortaya

¢ikmis ve liderlik siirecini daha kapsamli bir perspektiften ele almaya ¢alismistir.
1.1.2.3. Durumsallik Yaklasim

Durumsallik yaklasimi, liderlik teorilerinin gelisiminde kritik bir asamayr temsil
etmektedir. Bu perspektif, o6zellikler ve davranigsal teorilerin sinirliliklarini asmak
amaciyla gelistirilmistir. Durumsallik yaklasiminin temel Onermesi, evrensel olarak
gecerli tek bir liderlik tarzinin mevcut olmadigi ve etkili liderligin i¢inde bulunulan
baglama gore farklilik gosterebilecegi yoniindedir (Kogel, 2011). Bu yaklasim, lider
davranislarinin ¢evresel dinamiklerden etkilendigini ve farkli kosullarda cesitli liderlik
stillerinin  etkinlik  gosterebilecegini One siirmektedir. Durumsallik yaklagimi
teorisyenleri, yonetsel etkinligin ¢evresel faktorlere bagimli oldugunu 6ne siirmektedir.
Bu paradigmaya gore, etkili liderlik uygulamalari, yalnizca mevcut sartlara degil, ayni
zamanda astlarin bireysel 6zelliklerine ve kurumun i¢ dinamikleri ile dis etkenlere de

adaptasyon gerektirmektedir (Bratton ve Chiaramonte, 2007).

Durumsallik yaklasimi kapsaminda onemli modellerden biri Fiedler tarafindan One
siirlilen Etkin Liderlik Teorisi'dir. Fiedler, lider davranislarinin iliski merkezli ve is
merkezli olarak iki ana egilim gosterdigini ve bu davranislarin lider-iiye iliskileri,
gorevin yapist ve liderin pozisyon giicii gibi li¢ temel faktorden etkilendigini ileri
sirmiistiir (Akcakaya, 2010). Fiedler'in goriisiine gore, optimal liderlik tarzi duruma
gore degiskenlik gostermekte, elverisli kosullarda i1s odakli liderlik tarzi etkinlik
kazanirken, olumsuz durumlarda iliski odakli liderligin daha etkili oldugu
belirtilmektedir (Bakan ve Dogan, 2013).



Durumsallik yaklasimi kapsaminda 6ne ¢ikan bir diger onemli teori, House ve Evans
tarafindan gelistirilen Yol-Amag¢ Teorisi'dir. Bu teoriye gore, liderin temel islevi,
takipgiler i¢cin anlamli hedefler belirlemek ve bu hedeflere ulasma yolunda onlara
rehberlik ederek motivasyonlarini artirmaktir (Bayraktar, 2014). Yol-ama¢ kurami,
yonlendirici, destekleyici, katilimci ve basari odakli olmak iizere dort farkli lider
davranigt tanimlamaktadir. Lider, i¢cinde bulunulan durumun gerekliliklerine gore bu

dort davranis bigiminden en uygun olanini benimseyebilmektedir (Can vd., 2011).

Vroom ve Yetton''!m Karar Agaci Modeli de durumsallik yaklagiminin 6nemli
katkilarindan biri olarak degerlendirilmektedir. Bu model, karar vermenin liderin en
kritik gorevi oldugunu vurgulamakta ve liderin karar verme tarzinin i¢inde bulunulan
kosullara bagli olarak "otokratik", "danigsmaci" veya "grup karar" seklinde

farklilagabilecegini 6ne stirmektedir (Vroom ve Yetton, 1973).

Hersey ve Blanchard'in Durumsal Liderlik Modeli, durumsallik yaklagiminin bir diger
Oonemli teorik c¢ergevesini olusturmaktadir. Bu model, lider davranisinin astlarin
olgunluk seviyesine gore uyarlanmasi gerektigini savunmaktadir. Modele gore, astlarin
olgunluk diizeyi yiikseldikce, liderin gorev odakli davranislarini azaltip iliski odakl1

davraniglarini artirmasi onerilmektedir (Hersey ve Blanchard, 1982).

Durumsallik yaklasimi, liderlik fenomenini daha biitiinciil bir perspektiften ele almasi ve
farkli durumlarin liderlik iizerindeki etkisini vurgulamas: bakimindan Onem arz
etmektedir. Bununla birlikte, bu yaklasimin da birtakim sinirliliklar1 mevcuttur.
Ornegin, durumsal faktorlerin gesitliligi ve bunlarin tamaminin dikkate alinmasindaki

zorluklar, yaklasimin pratikteki uygulanabilirligini kisitlayabilmektedir (Yukl, 2018).
1.1.2.4. Modern Liderlik Yaklasimlari

Modern liderlik yaklagimlari, geleneksel liderlik teorilerinin eksik kaldig1 noktalar
tamamlamak ve siirekli degisen is diinyasinin gereksinimlerine yanit vermek amaciyla
ortaya konulmustur. Modern liderlik yaklasimlari, liderligi ¢ok boyutlu bir siire¢ olarak
degerlendirmekte ve liderin karakteristik 6zelliklerinin yani sira davranis bigimlerini,
izleyicilerle olan etkilesimlerini ve ig¢inde bulunulan kosullar1 da g6z Onilinde

bulundurmaktadir (Ercan, 2010). Literatiirde bircok modern liderlik yaklagiminin 6ne



siriildiigli goriilmektedir. Literatiirde en ¢ok 6ne ¢ikan ve siklikla incelenen modern

liderlik yaklasimlar1 asagida kisaca ele alinmistir:

Donitisiimceii liderlik, James MacGregor Burns tarafindan 1978 yilinda ortaya
atilmis ve sonrasinda Bernard Bass tarafindan gelistirilmistir (Akbolat vd., 2013).
Bu yaklagim, liderin izleyicilerini motive ederek potansiyellerini en iist diizeyde
kullanmalarini saglayan bir liderlik tarzini tanimlamaktadir. Doniigtimcii liderler,
takip¢ilerinin deger yargilarini, inanglarint ve davraniglarini doniistiirerek onlar1
beklenenin Otesinde bir performans sergilemeye tesvik etmektedirler (Yildiz

Bagdogan ve Sarpbalkan, 2017).

Etkilesimci liderlik, lider ve izleyicileri arasindaki karsilikli aligverise dayanan
bir liderlik tarzini ifade etmektedir. Bu yaklasimda lider, takipg¢ilerinin
performanslarin1 6diillendirme veya cezalandirma yoluyla ydnlendirmektedir.
Etkilesimci liderler, orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in izleyicilerinin ihtiyaclarini

karsilamaya odaklanmaktadirlar (Hussain vd., 2017).

Vizyoner liderlik, gelecege yonelik net bir vizyon olusturma ve bu vizyonu
takipcileriyle paylasma yetenegine sahip liderleri tanimlamaktadir. Bu liderler,
orgiitiin gelecegini sekillendirme ve izleyicilerini bu vizyona ulagmak i¢in motive

etme konusunda {iistiin beceriler sergilemektedirler (Kii¢iik ve Demirtas, 2016).

Karizmatik liderlik, liderin kisisel Ozellikleri ve davraniglart araciligiyla
takipgilerini etkileme yetenegine dayanmaktadir. Karizmatik liderler, gii¢lii bir
vizyon sahibi olmalari, risk alma cesaretleri ve takipgilerine ilham verme

yetenekleriyle one ¢ikmaktadirlar (Akgemci, 2008).

Otantik liderlik, liderin kendi 6zgilin degerlerine, inanc¢larina ve kisiligine sadik
kalarak liderlik etmesini ifade etmektedir. Bu liderler, seffaflik, etik davranislar
ve 6z farkindalik gibi ozellikleriyle taninmaktadirlar (Eryesil ve Iraz, 2017;
Akdemir, 2019).

Stratejik liderlik, Orgiitin uzun vadeli basarist i¢in gerekli olan vizyonu
olusturma, stratejileri belirleme ve uygulama yetenegine odaklanmaktadir.

Stratejik liderler, orgiitiin i¢ ve dis c¢evresini analiz ederek gelecege yoOnelik
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kararlar almakta ve orgiitii bu dogrultuda yénlendirmektedirler (Ulgen ve Mirze,
2010).

Modern liderlik yaklasimlari, liderlerin degisen is diinyasinin karmasik yapisina uyum
saglamalarini1 ve takipgilerini daha etkili bir sekilde yonlendirmelerini hedeflemektedir.
Bu yaklasimlar, liderlerin yalnizca ydnetsel becerilerini degil, aynt zamanda duygusal
zekalarini, etik degerlerini ve vizyoner bakis agilarini da gelistirmelerinin onemini
vurgulamaktadir. Ornegin, déniisiimcii liderlik yaklasimi, liderlerin takipgilerinin
motivasyonlarin1 artirarak onlar1 orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in daha fazla caba

gostermeye tesvik etmelerini 6ngdrmektedir (Bass ve Riggio, 2006).

Modern liderlik yaklasimlari, geleneksel yaklasimlardan farkli olarak, liderligi sadece
liderin 6zellikleri veya davraniglar1 iizerinden degil, lider-takipgi iliskisi ve orgiitsel
baglam cergevesinde ele almaktadir. Bu biitiinciil bakis acgisi, liderligin daha kapsamli ve
etkili bir sekilde anlasilmasina ve uygulanmasina olanak saglamaktadir. Ornegin, otantik
liderlik yaklasimi, liderlerin kendi degerlerine ve inanglarina sadik kalarak takipgileriyle

giivene dayali iliskiler kurmalarinin 6nemini vurgulamaktadir (Eryesil ve Iraz, 2017).

Modern liderlik yaklasimlarinin gelisimi ve cesitliligi, liderlik kavraminin siirekli evrim
gecirdigini ve gilinlimiiz is dilinyasinin karmasik gereksinimlerine yanit vermeye
calistigin1 gostermektedir. Bu baglamda, son yillarda 6nem kazanan sorumlu liderlik

kavrami, modern liderlik yaklagimlarinin bir uzantis1 olarak degerlendirilebilmektedir.
1.1.3. Sorumlu Liderlik Kavram

Sorumlu liderlik kavrami, son yillarda liderlik literatiiriinde dnem kazanan ve iizerinde
calismalar yapilan bir yaklasim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Maak ve Pless'in 2006
yilinda yayinladiklar1 makale, sorumlu liderlik kavraminin temelini olusturan 6nemli
calismalardan biri olmustur. S6z konusu arastirmacilar, sorumlu liderligi yeni bir
perspektiften ele almiglardir. Onlarin kavramsallastirmasina gore, bu liderlik tiirii,
yonetsel siireclerin paydaslar1 ile kurulan etkilesimlerde ortaya ¢ikan, etik temelli ve
iligkisel bir fenomendir. Bu tanim, liderlik dinamiklerini etkileyen veya bu
dinamiklerden etkilenen tiim aktorleri kapsamakta ve onlarin ortak hedef ve vizyon

dogrultusundaki rollerini vurgulamaktadir (Maak ve Pless, 2006).
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Sorumlu liderlik yaklagimi, liderlerin sadece oOrgiit icindeki calisanlarla degil, ayni
zamanda miisteriler, tedarikgiler, hissedarlar ve toplum gibi dis paydaslarla da etik ve
siirdiiriilebilir iligkiler kurmasin1 vurgulamaktadir. Bu baglamda sorumlu liderler, tiim
paydaslarin ihtiyaglarin1 dengeli bir sekilde ele alarak, ortak fayda saglayacak kararlar
almaya calismaktadirlar (Waldman ve Galvin, 2008).

Pless (2007), sorumlu liderlerin is etkinligini kurumsal sorumluluk anlayisiyla
biitiinlestirerek, hem orgiit icinde hem de disinda aktif bir vatandashik roli
tistlendiklerini belirtmistir. Bu yaklasimla sorumlu liderler, sadece dogrudan calisan
sonuglarina veya orgiitsel ¢iktilara odaklanmak yerine, ¢oklu iliskileri ve ¢ok diizeyli

sonuglar1 gz oniinde bulundurmaktadirlar.

Sorumlu liderlik kavrami, geleneksel liderlik teorilerinden farkli olarak, liderlerin
sadece biligsel ve entelektiiel kapasiteleriyle degil, ayn1 zamanda ahlaki karakterleri ve
iliskisel zekalar1 ile de 6ne ¢iktiklarini vurgulamaktadir. Bu 6zellikler, liderlerin ¢oklu
paydaslarin karmasik ve bazen catisan taleplerini yonetmelerine ve ele almalarina olanak

saglamaktadir (Maak ve Pless, 2006).

Waldman vd. (2019) sorumlu liderligin stratejist ve entegrator olmak iizere uygulamada
iki temel tezahiiri oldugunu One siirmiislerdir. Stratejist yaklagim, firma teorisi ve
aracsal paydas teorisini temsil ederken, entegrator yaklasim is teorisi ve normatif paydas
teorisini temsil etmektedir. Bu ayrim, sorumlu liderlerin paydaslara kars:
sorumluluklarini nasil algiladiklarint ve kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerine nasil

yaklastiklarini gostermektedir (Waldman vd., 2019).

1.1.4. Sorumlu Liderligin Temel Bilesenleri

Sorumlu liderligin temel bilesenleri, bu liderlik yaklasiminin 6ziinii olusturan ve onu
diger liderlik tiirlerinden ayiran unsurlardir. Maak ve Pless'e (2006) gore, sorumlu
liderligin yoneticilik, hizmetkarlik, vizyonerlik ve vatandaglik olmak {izere dort temel

bileseni bulunmaktadir.

e Yoneticilik bileseni, sorumlu liderin degerlerin koruyucusu olma, kisisel ve
mesleki diiriistliigli koruma, isi sorumlu ve saygili bir sekilde yonetme roliinii

ifade etmektedir.
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Hizmetkarlik bileseni, liderin baskalarina hizmet etme, onlarin ¢ikar ve
ihtiyaglarin1 gozetme, dikkatli, algakgdniilli ve miitevazi olma ozelliklerini

kapsamaktadir.

Vizyonerlik bileseni, sorumlu liderin tiim paydaslar i¢in ortak bir vizyon
olusturma siirecini kolaylastirma, farkli paydaslar1 bir araya getirme ve onlari

siirece dahil etme yetenegini vurgulamaktadir.

Son olarak vatandaslik bileseni, 6zel is diinyas: ile toplumun geri kalaninin
kaginilmaz olarak birbirine bagli oldugunu kabul etme, ortak iyilige adanma ve
tim paydaslarin refahin1 stirdiirmeye yoOnelik faaliyetlere katilma ozelliklerini

igermektedir (Maak ve Pless, 2006).

Bu dort temel bilesene ek olarak, Maak ve Pless (2006) sorumlu liderligin dort

2 [13

operasyonel roliinli (“mimar”, “ko¢”, “hikaye anlaticis1 ve anlam saglayic1” ve “degisim

ajan1”) de tanimlamisgtir:

1.15.

Mimar rolii, ¢esitli insanlarin anlam buldugu, saygi gordiigii, tanindig1 ve dahil
edildigi bir calisma ortami yaratmayi ve insan kaynaklari yonetim sistemlerinin

ahlaki degerlere dayandirilmasini saglamay1 igermektedir.

Kog rolii, farkli ge¢cmislerden gelen insanlar1 ortak bir vizyonu gergeklestirmek

i¢in birlikte calismaya entegre etmeyi ve motive etmeyi kapsamaktadir.

Hikaye anlaticis1 ve anlam saglayici rolii, hikayeler kullanarak anlamlandirma ve

diyalog yoluyla paylasilan anlam sistemleri olusturmay1 ifade etmektedir.

Degisim ajani rolii ise, paydas toplumunda deger bilincine sahip ve siirdiiriilebilir

bir ise dogru degisimi baslatmay1 ve desteklemeyi igermektedir.

Sorumlu Liderligin Ozellikleri

Sorumlu liderligin temel 6zellikleri arasinda etik davranis, hesap verebilirlik ve paydas

odaklilik 6n plana ¢ikmaktadir. Sorumlu liderler, karar alma siireclerinde etik ilkeleri

g6z Onilinde bulundurmakta ve eylemlerinin sonuglarin1i degerlendirmektedir. Maak ve

Pless'e gore sorumlu liderler, paydaslarin ihtiya¢ ve beklentilerini dikkate alarak dengeli

kararlar vermektedir. Ayrica sorumlu liderler, oOrgiitsel faaliyetlerin c¢evresel ve
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toplumsal etkilerini g6z Oniinde bulundurarak sirdiriilebilir deger yaratmaya

odaklanmaktadir (Maak ve Pless, 2006).

Sorumlu liderlerin bir diger onemli 6zelligi, gii¢lii iletisim becerileridir. Paydaslarla
seffaf ve acgik bir iletisim kurarak giiven insa etmektedirler. Waldman ve Galvin,
sorumlu liderlerin calisanlarla empati kurma ve onlar1 dinleme konusunda yetenekli
olduklarin1 belirtmektedir. Bu sayede c¢alisanlarin ihtiyaglarini daha iyi anlamakta ve

motivasyonlarini artirmaktadirlar (Waldman ve Galvin, 2008).

Sorumlu liderler ayn1 zamanda vizyoner bir bakis acisina sahiptir. Uzun vadeli diisiinme
ve planlama yapma yetenekleri gelismistir. Orgiitiin gelecegini sekillendirirken
ekonomik, sosyal ve ¢evresel faktorleri biitiinciil bir sekilde ele almaktadirlar. Sorumlu
liderlerin karmasik is ortaminda farkli paydas taleplerini dengeleyebildikleri
vurgulanmaktadir (Miska vd., 2014).

Kisisel doniisiim ve gelisime acik olma da sorumlu liderlerin 6nemli 6zelliklerindendir.
Sorumlu liderler siirekli 6grenmeye ve kendilerini gelistirmeye isteklidirler. Blakeley,
sorumlu liderlerin diriistliik, biitiinliik, cesaret ve insanlik gibi evrensel degerleri
benimsediklerini ve bu degerleri yansittiklarini belirtmektedir. Ayrica kurumlarin
demokratiklesmesine katkida bulunarak katilimcr karar alma siireclerini tesvik

etmektedirler (Blakeley, 2016).

1.2. Tiikenmislik

1.2.1. Tiikenmislik Kavramm

Cagdas calisma psikolojisinde, mesleki tliikenmiglik sendromu, 6nemli bir arastirma
alan1 olarak one ¢ikmaktadir. Bu fenomenin kavramsal kdkenleri 1960'lara uzanmakta
olup, giiniimiizde giderek artan bir akademik ilgi gormektedir. Tikenmislik
sendromunun etiyolojisinde, kronik is stresi merkezi bir rol oynamaktadir; bu stres
faktorii, sendromun baglangi¢ evresinde katalizor islevi gormektedir. Tikenmislik
kavraminin edebi ve akademik literatiirde ilk kez ele alinisi, 1960'larin basinda
Iskandinav iilkelerinde ve Anglo-Amerikan diinyasinda gerceklesmistir. Ozellikle,
Graham Greene'in 1961 tarihli "Bir Tiikenmislik Olay1 (A Burn-Out Case)" adli romani,
bu kavramin popiiler kiiltiirdeki ilk tezahiirlerinden biri olarak kabul edilmektedir. Bu

edebi eserde, psikolojik ¢okiintii yasayan basarili bir mimarin, profesyonel yasamini terk
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ederek Afrika'nin {icra bolgelerine siginmasi anlatilmaktadir. Greene'in bu romani,
tikenmislik fenomenini ele alan ilk eserlerden biri olma 06zelligini tasimaktadir

(Maslach vd., 2001).

Literatiirde tiikenmislik kavrami1 farkli yazarlar tarafindan ¢esitli  sekillerde
tanimlanmistir. Kim vd. (2007) tiikenmisligi, kisinin enerji kaynaklarinin tiikenmesi
durumu olarak ifade etmistir. Langelaan vd. (2006) ise tiikenmisligi, yilginlik, ise kars1
olumsuz tutumlar ve ise devamsizlik anlamina geldigini belirtmistir. Mikolajczak (2007)
tikenmisligi, stresli ¢alisma durumlarina verilen tepki olarak tanimlamistir. Bir diger
tanimda tiikenmiglik, siirekli biiyliyen bir idealizm, enerji ve amag¢ kaybi olarak
nitelendirilmistir (Edelwich ve Brodsky, 1980). Meyer (1984) ise tiikenmisligi, bir isten
deger elde etme stresinden kaynaklanan diisiik beklentiler durumu olarak agiklamistir.
Cherniss (1988) tilkenmisligi, insanlarin islerinden dolay1 karsilastiklart asir1 stres veya

memnuniyetsizlige tepkisi olarak tanimlamistir.

Tiirkiye'de yapilan calismalarda da tiikenmislik kavrami farkli sekillerde ele alinmigtir.
Izgar (2001) tiikkenmisligi, genellikle isle ilgili kronik stresten kaynaklanan zihinsel ve
fiziksel enerjinin tiikkenme durumunu yansitan bir durum olarak agiklamistir. Diger
yandan, Tugrul ve Celik (2002) tiikenmisligi daha spesifik bir baglamda ele almislardir.
Onlarin  yaklasgimina goére, bu sendrom Ozellikle insan odakli mesleklerde
gozlemlenmektedir. Bu mesleklerde yogun kisileraras1 etkilesimin getirdigi stres
faktorleriyle basa c¢ikamama durumu, bireylerde fizyolojik ve duygusal acidan bir
tiikenme hissine yol agmaktadir. Ayrica, bu durumun mesleki yeterlilik algisin1 olumsuz

etkiledigi de vurgulanmigtir.

Tiikenmislik sendromu, bireyin hem profesyonel hem de kisisel yasam alanlarinda
kronik stres faktorleriyle miicadele etme kapasitesinin agilmasi sonucunda ortaya ¢ikan
bir fenomen olarak tanimlanmaktadir (Ozler, 2012). Bu sendromun gelisim siireci,
bireyin stresorlerle basa ¢ikma mekanizmalarinin yetersiz kalmasi ve nihayetinde bu
miicadeleden vazgecmesiyle karakterize edilmektedir. Insan yasaminin &nemli bir
boliimiiniin is ortaminda gectigi goz Oniine alindiginda, mesleki tatminin bireyin genel
yasam kalitesi lizerindeki etkisi yadsinamaz. Calisma ortaminda elde edilen doyum,
bireyin is performansint olumlu yonde etkilemekle kalmayip, genel yasam

memnuniyetine de katkida bulunmaktadir. Ozellikle, mesleki kimligini kisisel kimligiyle
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biitiinlestirmis bireylerde, is yasamindaki basar1 veya basarisizlik algisi, yasamin

anlamlandirilmasinda merkezi bir rol oynamaktadir (Stirgevil, 2006).

Tiikkenmislik sendromu, is ortaminda baglayip bireyin yasaminin tiim alanlarina yayilan
kompleks bir psikolojik fenomen olarak tanimlanmaktadir. Bu sendromun etki alani,
sadece bireyin kendisiyle sinirli kalmayip, mikro ve makro sosyal c¢evresini de
kapsayacak sekilde genislemektedir. Tiikenmisligin yansimalari, bireyin aile
dinamiklerinde, mesleki iligkilerinde ve sosyal etkilesimlerinde gézlemlenebilmektedir.
Bu ¢ok yonlii etki, sendromun bireysel bir sorun olmaktan ¢ikip toplumsal bir mesele
haline gelmesine neden olmaktadir (Saglam-Ar ve Cina-Bal, 2008). Bu sonuglarin sekli
ve gelisimi tiim vakalarda ayni olmamakla birlikte, tiikkenmislik sendromu genellikle

dort seviyede incelenmektedir (Guitart, 2007):

Hafif: Belirsiz fiziksel semptomlar, yorgunluk belirtileri ve islevsellikte azalma

goriillmektedir.

e Orta: Uyku bozukluklari, dikkat ve konsantrasyon eksiklikleri ile birlikte
duygusal tiikkenmislik belirtileri ortaya ¢ikmaktadir.

e Siddetli: Artan devamsizlik, goérev kaginma, duyarsizlasma ve madde kullanimi

gozlemlenmektedir.

e Asiri: Varolussal kriz, agresyon, izolasyon, depresyon ve intihar gibi ekstrem

davranislar sergilenmektedir.

1.2.2. Tiikenmisligin Boyutlar:

1.2.2.1. Duygusal Tiikenme

Tiikkenmislik sendromunun en temel ve merkezi unsuru olarak kabul edilen duygusal
tikenme, bireyin duygusal kaynaklarinin tiikenmesi ve baskalarina psikolojik agidan
verebilecek bir seyi kalmadigini hissetmesi olarak tanimlanmaktadir (Maslach ve
Jackson, 1981). Bu durum, is ortaminda gosterilen psikolojik ¢abalar sonucunda ortaya
cikan tikenmiglik hissi ve duygusu seklinde kendini gdstermektedir. Yorgunluk,

bitkinlik, bezginlik ve gli¢csiizliik gibi belirtilerle karakterize edilmektedir (Ergin, 1992).
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Tiikenmisligin boyutlar1 arasinda en ¢ok 6ne ¢ikan ve incelenen boyut duygusal tilkenme
olmustur. Bireylerin tiikenmislik deneyimleri sorgulandiginda, en sik bahsedilen boyut
duygusal tiikenme olmaktadir (Maslach vd., 2001). Tiikenmislik siirecinin duygusal
tikenmeyle basladigi, duyarsizlasmayla devam ettigi ve diisiik kisisel basar1 hissiyle

sonuglandig diistiniildiigiinde, duygusal tiikenmenin 6nemi daha net anlagilmaktadir.

Duygusal tiikenmislik yasayan bireylerde, duygusal yorgunluk hissinin artmasit 6nemli
bir sonu¢ olarak gozlemlenmektedir. Bu durumda g¢alisanlar, kendilerini islerine
psikolojik olarak adayamayacaklarini diistinmekte ve miisterilerine karsi olumsuz, alayci

tutumlar gelistirebilmektedirler (Maslach ve Jackson, 1981).

Kurumsal yap1 ve yonetim pratiklerinden kaynaklanan duygusal tilkenme, ¢alisanlarin is
ortamina yonelik gesitli uyum ve kag¢inma stratejileri gelistirmesine neden olmaktadir.
Bu stratejiler, genellikle is yerinden fiziksel ve psikolojik olarak uzaklasma egilimi
seklinde tezahiir etmektedir. S6z konusu davranislar arasinda, mesai baslangic saatlerine
uyum gdstermeme ve ise ge¢ varilg, Mesai bitis saatinden Once is yerini terk etme
egilimi, cesitli gerekgeler One siirerek is devamsizligi yapma gibi eylemler yer
almaktadir (Yenigeri vd., 2009). Bu tiir davraniglar, ¢alisanin isine ve is ortamina olan

bagliliginin azaldiginin gostergesi olarak degerlendirilmektedir.
1.2.2.2. Duyarsizlasma

Tiikkenmislik sendromunun 6nemli bir boyutu olan duyarsizlasma, kisilerarasi iliskilerde
ortaya ¢ikan bir bilesen olarak degerlendirilmektedir. Maslach ve Jackson (1981)
duyarsizlagsmay1, ¢alisanlarin is arkadaslarina ve/veya hizmet verdikleri kisilere yonelik
olumsuz tutumlar ve duygular gelistirmesi seklinde agiklamaktadir. Duyarsizlagma,
bireyin isine ve etkilesimde bulundugu insanlara karsi mesafeli, ilgisiz ve kayitsiz bir
tavir takinmasi1 olarak kendini gostermektedir. Bu evrede, c¢alisanlarin ise olan
bagliliklar1 ve performanslar1 ciddi 6l¢lide azalmakta, hatta mesleki ideallerini kaybetme
noktasina gelebilmektedirler (Oren ve Tiirkoglu, 2006). S6z konusu durum, uygunsuz
davranislar, sinirlilik hali, ideallerin yitirilmesi ve hizmet alicilarindan uzaklasma gibi

sonuglar dogurabilmektedir (Maslach vd., 2001).

Literatiirde duyarsizlagsma, sinizm kavramiyla da iliskilendirilmekte ve ¢ogunlukla

duygusal tiikenmenin bir yansimasi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu siiregte, ¢alisanlarin is
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motivasyonlart diismekte ve ¢evrelerine karst umursamaz bir tutum sergilemektedirler.
Bireyler, yasadiklar1 zorluklar1 hafifletmek amaciyla bazi savunma mekanizmalari
gelistirmekte, bunlardan biri de sosyal iliskilerini sinirlandirarak insanlardan uzaklasma

egilimi gostermektedir (Halbesleben ve Buckley, 2004).

Tiikkenmisligin ilk asamalarinda, yogun is ylkiiniin duygusal kaynaklar1 tiiketmesiyle
birlikte birey, duyarsizlasmay1 kendisi ile is talepleri arasinda bir koruyucu mekanizma
olarak kullanmaktadir (Ardi¢ ve Polatci, 2009). Duyarsizlagsma yasayan calisanlar,
hizmet verdikleri kisilerle aralarina duygusal bir mesafe koymaya c¢aligsmaktadirlar
(Maslach vd., 2001). Bu durum ayni zamanda c¢alisanlarin, miisterilerin yasadigi
sorunlar1 hak ettikleri yoniinde bir algi gelistirmelerine neden olabilmektedir (Maslach

ve Jackson, 1981).

Duyarsizlagma, tiikkenmisligin diger boyutlariyla siki bir iligki igerisindedir. Uzun siireli
arastirmalar, tiikenmisligin temel bilesenleri arasinda bir neden-sonug iliskisi oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu baglamda, yiiksek diizeyde duygusal tiikenme yasayan bireylerin
duyarsizlasma veya sinizm diizeylerinin de yiikseldigi gozlemlenmektedir (Taris vd.,

2005).

1.2.2.3. Diisiik Kisisel Basari

Diisiik kisisel basari, bireyin mesleki performansini olumsuz yonde degerlendirmesi
seklinde tanimlanmaktadir. Bu durumda calisan, is hayatindaki basarilarindan tatmin
olmamaktadir (Maslach ve Jackson, 1985). S6z konusu boyut, negatif bir mesleki 6z
degerlendirme ve isini etkin bir bigimde gergeklestirebilme kapasitesi hakkinda kuskular
biciminde tezahiir etmektedir. Bununla birlikte, is ¢iktilarini olumsuz degerlendirme
egilimi de gozlemlenmektedir. Bu durum, verimlilik ve becerilerde gerileme, diisiik
motivasyon ve azalan problem c¢ozme yetenekleri olarak kendini gostermektedir

(Maslach vd., 2001).

Gegmisteki olumlu yaklagimlariyla mevcut mesafeli tutumlari1 arasindaki ayrimi fark
eden birey, bu durumun kurumuna ve topluma sagladig: katkiyr sinirlandirdigi kanaatine
varmaktadir. Bunun sonucunda, calisan mesleki ve kisilerarasi iliskiler baglaminda

yetersizlik hissi yasamakta, gorevlerini yerine getirme konusunda kendini kifayetsiz
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addetmekte (Ardi¢ ve Polatgi, 2009), mesleki yetkinliginin diistiigiinii ve eskisi kadar iyi
performans sergileyemedigini (Halbesleben ve Buckley, 2004) diisinmektedir.

Bireyin kendini degerlendirme siirecinde tatmin edici olmayan bir basar1 diizeyi
algilamasi, tiikkenmisligin diger iki boyutuyla eszamanli olarak gelisim gostermektedir.
Siklikla iskoliklik seviyesinde seyreden yogun calisma temposunun, duyarsizlasma ve
duygusal tiilkenmeye yol acan baskin is talepleriyle birlestiginde, kisinin etkinlik
duygusunu tiiketme olasilig1 oldukca yiiksek seyretmektedir. Bu siire¢, bireyin mesleki
yeterliligine olan inancimi zayiflatmakta ve is performansinda diisiise sebebiyet

vermektedir (Leiter ve Maslach, 2004).

1.2.3. Tiikenmisligin Belirtileri

1.2.3.1. Fiziksel Belirtiler

Tiikenmislik sendromunun fiziksel belirtileri, bireyin bedensel sagligi iizerinde olumsuz
etkiler yaratarak cesitli saglik sorunlarina neden olmaktadir. Mesleki yasamda
karsilasilan uzun c¢alisma saatleri, yogun sorumluluklar, isin fiziksel ve zihinsel
taleplerine yeterince hazir olmama durumu ve ergonomik agidan yetersiz calisma
ortamlari, kisinin bedensel sagligini olumsuz etkileyerek stres faktoriinii tetiklemektedir.
Bu durum, bireyin fizyolojik dengesini bozarak c¢esitli saglik sorunlarinin ortaya

cikmasina zemin hazirlamaktadir (Telman ve Onen, 2006).

Tiikenmislik sendromu yasayan bireylerde, stresle baslayan fiziksel belirtiler zamanla
daha ciddi saglik sorunlarina doniisebilmektedir. Bu sorunlar arasinda kronik yorgunluk
ve bitkinlik, siireklilik gosteren iist solunum yolu enfeksiyonlari, uyku bozukluklari,
inatg1 bas agrilari, gastrointestinal rahatsizliklar, kilo kaybi, solunum sistemi
hastaliklari, kas-iskelet sistemi agrilari, kardiyak ritim bozukluklari, dermatolojik
problemler, uyusukluk hissi ve bagisiklik sisteminin zayiflamasi gibi durumlar yer
almaktadir (Barutgu ve Serinkan, 2008).

Tiikenmislik yasayan bireyler, is yogunlugu nedeniyle diizensiz ve sagliksiz beslenme
aligkanliklar1 gelistirmekte, bu durum da mide-bagirsak sistemi rahatsizliklari, kilo
problemleri ve hipertansiyon gibi saglik sorunlarina yol acabilmektedir (Kdse, 2014).

Ayrica, bu kisilerde gozlemlenen asiri yorgunluk, bitkinlik ve giicsiizlik hissi, is
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performanslarin1 olumsuz etkileyerek mesleki uyum sorunlarina neden olabilmektedir

(Maslach ve Jackson, 1981).

Mesleki tikenmislik sendromunun fizyolojik etkileri {izerine yapilan giincel
arastirmalar, bu fenomenin insan saglig1 iizerindeki ¢ok yonlii etkilerini gozler oniine
sermektedir. Yiiksek diizeyde tiikkenmislik yasayan bireylerde, ¢esitli somatik
rahatsizliklarin prevalansinda artis goézlemlenmistir. Giorgi vd. (2017) tarafindan
gerceklestirilen  ¢alismada, tiikkenmislik sendromu ile muskuloskeletal sistem
disfonksiyonlar1 ve buna bagli agr1 semptomlari, gastrointestinal sistem bozukluklari,
kardiyovaskiiler sistem anomalileri, Sefalji (bas agrisi) vakalarinda artig, immiin sistem
zay1flig1 ve enfeksiyonlara karsi artan hassasiyet, Sirkadiyen ritim bozukluklar1 ve uyku
diizensizlikleri ve kronik fatik sendromu benzeri semptomlar gibi fizyolojik belirtiler
arasinda anlamli bir korelasyon oldugu belirtilmistir. Bu fizyolojik belirtilerin yani sira,
tilkenmislik sendromunun endokrin sistem tiizerindeki etkileri de dikkat ¢ekmektedir.
Melamed vd. (2006)’nin yiiriittiigii arastirma, tiikkenmisligin hipotalamik-hipofiz-adrenal
(HPA) ekseni iizerindeki etkisini incelemis ve kandaki kortizol seviyelerinde anlaml1 bir
artis tespit etmistir. Bu bulgu, tiikenmisligin stres yanit1 tizerindeki uzun vadeli etkilerini
gostermesi agisindan onemlidir. Bunun yaninda, Penz vd. (2018)’nin ger¢eklestirdigi
boylamsal bir ¢alisma, mesleki tikkenmisligin tip 2 diyabet gelisimi igin bagimsiz bir
risk faktorii oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgu, tikkenmisligin metabolik saglik
tizerindeki potansiyel uzun vadeli etkilerini vurgulamakta ve bu sendromun sadece akut

degil, kronik saglik sorunlariyla da iliskili olabilecegini gostermektedir.

Uzun siireli tiikenmislik durumunun, kardiyovaskiiler hastalik riskini artirabilecegi de
belirtilmektedir (Kose, 2014). Ancak, bu semptomlarin her bireyde ayn1 sekilde ve ayni
yogunlukta ortaya ¢ikmayabilecegi, dolayisiyla tiikenmislik sendromunun fiziksel
belirtilerinin kisiden kisiye farklilik gosterebilecegi vurgulanmaktadir (Melamed vd.,

2006; Penz vd., 2018).
1.2.3.2. Ruhsal Belirtiler

Tikenmislik sendromunun psikolojik etkileri, bireyin zihinsel ve duygusal sagligi
tizerinde Onemli Ol¢lide olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Bu etkiler, kisinin hem
profesyonel hem de kisisel yasaminda ciddi zorluklara yol agabilmektedir. Motivasyon

kaybi, tiikenmislik sendromunun en belirgin ruhsal gostergelerinden biridir. Birey,
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mesleki faaliyetlerine yonelik ilgisini yitirmekte ve kariyer hedeflerine ulasma
konusunda isteksizlik sergilemektedir. Bu durum, is verimliligi ve performansi iizerinde

dogrudan olumsuz bir etki yaratmaktadir (Saglam Ar1 ve Cina Bal, 2008).

Anksiyete bozuklugu, tiikenmislik yasayan bireylerde sik¢a goézlemlenen bir diger
psikolojik belirtidir. Kisi, is yasamindaki yiikiimliiliikleri ve beklentileri karsilayamama
endisesi tasimakta, bu da siirekli bir gerginlik ve huzursuzluk hali yaratmaktadir.
Anksiyete bozuklugu, bireyin hem is hem de 6zel yasamini olumsuz etkileyerek yasam
kalitesinde diisiise neden olmaktadir (Nazlioglu, 2009). Uyku bozukluklar1 da
tikenmisligin 6nemli psikolojik belirtileri arasinda yer almaktadir. Birey, is kaynakli
stres ve kaygilardan dolay1 uykuya dalmakta zorlanmakta veya sik sik uyanmaktadir.
Uyku kalitesinin diismesi, kisinin giinliik performansini ve genel saglik durumunu

olumsuz yonde etkilemektedir (Siirgevil, 2006).

Konsantrasyon gii¢liigii, tlikenmislik sendromu yasayan bireylerde yaygin olarak goriilen
bir diger psikolojik belirtidir. Birey, isine odaklanmakta zorluk ¢cekmekte ve gdrevlerini
yerine getirmekte giiclilk yasamaktadir. Bu durum, is performansinin diismesine ve hata
yapma olasiliginin artmasina sebebiyet vermektedir (Siirgevil, 2006). Tikenmislik
sendromunun bir diger dnemli psikolojik belirtisi, 6z giiven eksikligidir. Birey, mesleki
yetkinligi hakkinda stipheye diismekte ve kendini yetersiz hissetmeye baslamaktadir. Bu
durum, Kisinin is hayatindaki basarisini olumsuz yonde etkilemekle kalmayip, sosyal

iligkilerinde de sorunlara yol agabilmektedir (Saglam Ari ve Cina Bal, 2008).

Gerginlik ve tedirginlik hali, tiikkenmisligin bir baska psikolojik gostergesi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Birey, 1s ortaminda siirekli bir gerilim hali yasamakta ve kiiciik
olaylara bile asir1 tepki gosterebilmektedir. Bu durum, meslektaslar1 ve yoneticilerle
olan iliskileri olumsuz etkileyerek, calisma ortaminda gerginlige yol acabilmektedir
(Saglam Ar1 ve Cina Bal, 2008). Asirt sinirlilik hali, tiikenmislik sendromu yasayan
bireylerde sik¢a gozlemlenen bir diger psikolojik belirtidir. Kisi, normal kosullarda
tolere edebilecegi durumlar karsisinda bile asirn 6fke ve sinir patlamalari
yasayabilmektedir. Bu durum, is arkadaslar1 ve miisterilerle olan iligkileri olumsuz

etkileyerek, is ortaminda anlagsmazliklara neden olabilmektedir (Nazlioglu, 2009).

Son olarak, tiikenmislik sendromu yasayan bireylerde depresif semptomlar da

gozlemlenebilmektedir. Kisi, stirekli bir melankoli ve umutsuzluk hali ig¢inde
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olabilmekte, yasamdan keyif almakta zorlanmaktadir. Bu durum, bireyin is
motivasyonunu ve performansini ciddi sekilde etkileyebilmektedir (Saglam Ari1 ve Cina

Bal, 2008).
1.2.3.3. Davramssal Belirtiler

Tiikkenmislik sendromunun davranigsal yansimalari, bireylerin mesleki ve sosyal
yasamlarinda gozlemlenebilen ¢esitli degisimleri icermektedir. Bu belirtiler, kisinin is
performansini, meslektaslariyla iliskilerini ve genel yasam kalitesini ciddi sekilde
etkileyebilmektedir. Tiikenmislik yasayan ¢alisanlarda siklikla gézlemlenen davranigsal
gostergelerden biri, ise diizenli katilimda sorunlar ve devamsizlik oranlarinda belirgin
artis olarak kendini gdstermektedir. Bu bireyler, is yerinde bulunmaya kars1 isteksizlik
sergilemekte ve ¢esitli gerekcelerle ise gitmekten kacinma egilimi gostermektedirler
(Yenigeri vd., 2009). Bununla birlikte, hem is ortaminda hem de 6zel hayatta sosyal
etkilesimlerde bozulmalar da sik rastlanan davranigsal belirtiler arasinda yer almaktadir

(lzgar, 2001).

Tiikkenmislik sendromu ile miicadele eden bireyler, degisime karsi direng gosterme
egilimindedirler. Bu durum, 06zellikle is ortamindaki yeni uygulamalara veya
degisikliklere uyum saglamada zorluk yasamalarina neden olmaktadir. Ayrica, bu
kisilerde 6zgiliven kayb1 ve aile ici iliskilerde sorunlar gibi olumsuz davranis Oriintiileri
de gozlemlenebilmektedir (Izgar, 2001). Tiikenmisligin bir diger onemli davranigsal
gostergesi, unutkanlik ve gorevleri siirekli erteleme egilimidir. Bu durum, is
verimliliginin diismesine ve sorumluluklarin zamaninda yerine getirilememesine yol
agmaktadir. Bunun yani sira, tiikenmislik yasayan bireylerde alkol ve tiitiin tiiketimine

yonelik egilimin arttig1 da tespit edilmistir (Bakan vd., 2018).

Is ile ilgili sorumluluklar siirekli 6teleme, is odagini koruyamama ve meslektaslara
kars1 alayci tutumlar sergileme, tliikenmisligin diger 6nemli davranigsal belirtileri
arasinda sayilmaktadir. Bu bireyler ayrica, is ortamindaki yeniliklere ve gelismelere
kars1 kayitsizlik gostermekte ve is ile ilgili diyaloglardan ka¢inma egilimi
sergilemektedirler (Saglam Ar ve Cina Bal, 2008). Tiikenmislik sendromu yasayan
kisilerde, stirekli olarak dis faktorleri suglama davranis1 da gozlemlenmektedir. Bu

bireyler, karsilagtiklar1 problemlerin kaynagini ¢evresel etmenlerde aramakta ve kendi
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sorumluluklarin1 goéz ardi etme egilimi gostermektedirler (Saglam Ar1 ve Cina Bal,

2008).

Diger taraftan, tiikenmiglik belirtileri erken donemde tespit edilip gerekli onlemler
alinmadiginda, semptomlarin siddetinde artis gozlemlenmektedir. Baslangigta yalnizca
basit davranis degisiklikleri olarak algilanan belirtiler, zaman igerisinde daha yikici ve
zararli bir hal alabilmekte, hatta bazi vakalarda intihara kadar varabilmektedir

(Koyuncu, 2001).

1.2.4. Tiikenmislige Neden Olan Faktorler

1.2.4.1. Bireysel Faktorler

Tiikkenmislik sendromunun gelisiminde, bireylerin kisisel 6zellikleri ve yasam kosullari
onemli bir rol oynamaktadir. Bu bireysel faktorler, tiikkenmisligin ortaya c¢ikisini ve

seyrini etkileyen ¢esitli degiskenleri kapsamaktadir.

Yas, tilkenmislik lizerinde etkili olan temel faktorlerden biridir. Arastirmalar, geng ve
deneyimsiz ¢alisanlarin, hizli basar1 beklentileri nedeniyle tiikenmislige daha yatkin
olduklarin1 gostermektedir (Lee ve Ashforth, 1990). Bununla birlikte, baz1 caligsmalar
yas ilerledikge tiilkenmislik seviyesinin azaldigini ortaya koymaktadir (Adriaenssens vd.,

2015).

Cinsiyet, tlikenmislik sendromunda rol oynayan bir diger degiskendir. Bazi
arastirmacilar, kadinlarin duygusal yapilar1 nedeniyle tiikenmislige daha meyilli
olduklarin1 6ne slirmektedir (Demirbas, 2006). Ancak, diger c¢alismalar erkeklerde

tiikenmislik oranlarinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir (Balkis vd., 2011).

Medeni durum da tiikenmislik {izerinde etkili bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Arastirmalar, bekar veya bosanmis bireylerin, evli ve ¢ocuksuz kisilere kiyasla daha
yiiksek tlikenmislik diizeylerine sahip olduklarini gostermektedir (Kervanci, 2013).
Maslach ve Jackson (1981), evli calisanlarin tiikenmislik puanlarinin daha diisiik

oldugunu tespit etmistir.

Egitim seviyesi, tiilkenmislik sendromu iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Yiiksek
egitim diizeyine sahip bireylerin, artan beklentileri ve sorumluluklar1 nedeniyle

tikenmiglige daha yatkin olduklar1 gozlemlenmistir (Maslach vd., 2001).
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Kisilik ozellikleri, tiikenmislik sendromunun gelisiminde kritik bir rol oynamaktadir.
Yiiksek Ozgiivene sahip bireylerin, problem c¢6zme ve iletisim becerilerinin daha
gelismis olmasi nedeniyle tiikenmislige karsi daha direngli olduklar1 belirtilmektedir
(Evers, 2002). Stiren vd. (2016) tarafindan yapilan bir arastirma, disadoniikliik ve
sorumluluk 6zelliklerinin tilkenmislik iizerinde negatif, nevrotiklik 6zelliginin ise pozitif

bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.

Bireylerin is beklentileri de tiikenmislik diizeyiyle iliskilidir. Yiiksek hedefler ve
beklentiler, daha fazla c¢aba gerektirmekte ve bu durum duygusal tikenme ve
duyarsizlasma riskini artirmaktadir. Ozellikle ulasilmas1 imkansiz hedefler karsisinda

asirt ¢aba gostermenin tliikenmigligi tetikledigi One siiriilmiistiir (Adriaenssens vd.,

2015).

Son olarak, basa ¢ikma stratejileri de tiikenmislik sendromunun gelisiminde 6nemli bir
faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Arastirmalar, kacinma ve duygu odakli basa ¢ikma
stratejilerinin tiilkenmisligi artirdigini, aktif ve problem odakli stratejilerin ise

tikenmisligi azalttigint gostermektedir (Boland vd., 2019).
1.2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, ¢alisanlarin is ortaminda karsilastiklar1 ve tiikenmislik sendromunu
tetikleyebilen c¢esitli unsurlart icermektedir. Bu faktdrler, kurumun yapisi, isleyisi ve
calisma kosullariyla iliskili olup, bireylerin tiikenmislik yasamasinda kritik bir rol

ustlenmektedir.

Asirt is yiiki, tikenmislige yol agan Onemli Orgiitsel etmenlerden biridir. Bu durum,
calisanlarin fiziksel ve zihinsel kaynaklarini tiikketmekte ve tiikkenmislige neden
olabilmektedir. Maslach ve Leiter (2017), is yiikiiniin niceliksel ve niteliksel olarak asiri
olmasinin siirekli ¢caba gerektirdigini ve fizyolojik ile psikolojik maliyetler dogurdugunu
vurgulamiglardir. Bu kosullar, tikenmislik deneyimini tetikleyebilmekte ve bir savunma

mekanizmasi olarak isten psikolojik uzaklasmaya sebebiyet verebilmektedir.

Duygusal emek, 6zellikle hizmet sektoriinde calisanlar i¢in tiikenmislige neden olan bir
diger orgiitsel faktordiir. Kim ve arkadaglar1 (2018) ile Mustafa ve arkadaslarinin (2016)
arastirmalari, duygusal emek ve tiikenmislik arasinda pozitif korelasyonlar oldugunu

ortaya koymustur. Calisanlarin kendi duygularini diizenleyerek orgiitiin bekledigi
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duygular1 sergilemelerine yonelik psikolojik siire¢, ek is yiikii olusturmakta ve

tikenmislige sebebiyet verebilmektedir.

Iste 6zerklik ve etki eksikligi de tiikenmislige yol acan orgiitsel faktorlerden biridir.
Maslach ve Leiter (2017), gorevleri yerine getirirken isyerinde o6zgiirlikk eksikligi ve isi
etkileyen kararlara miidahil olamamanin, daha yiiksek diizeyde tiikenmislikle pozitif
iliski icinde oldugunu belirtmislerdir. Buna karsin, calisanlar islerinde ozerklik ve
kontrol deneyimlediklerinde, tiikenmislik seviyeleri daha diisiik ve mesleki tatmin

diizeyleri daha yiiksek olmaktadir.

Belirsizlik ve rol gatismasi, tilkenmislige neden olan diger Orgiitsel etmenlerdir. Acker
(2003), calisanin kendisinden beklenenler konusunda belirsizlik yasadigi veya goreviyle
ilgili yeterli bilgiye sahip olmadigi durumlarin (rol belirsizligi) yani sira farkl
gorevlerin ve taleplerin birbiriyle uyumsuz oldugu kosullarin (rol ¢atigsmasi) tiikkenmislik

diizeylerini artirdigini ifade etmistir.

Yetersiz denetim ve adaletsizlik algis1 da tiikkenmislik riskini yiikselten oOrgiitsel
faktorlerdendir. Laschinger ve arkadaslar1 (2015), yetersiz denetim algisinin (denetimin
asirt yonlendirici olmasi ve basarilara veya ¢abalara deger vermeden yalnizca olumsuz
yonlere odaklanarak adaletsiz bir sekilde ger¢eklesmesi ya da diger ugta direktifin hig
olmamasi1) tiikkenmislik riskini artirdigini belirtmislerdir. Buna karsin, calisanlara adil
davranilmasi mevcut kaynaklarin artmasin1 saglamakta ve duygusal tiikkenme {izerinde
olumsuz bir etki yaparak c¢alisanlarin tiikenmislik belirtileri gelistirme olasiligini

azaltmaktadir.

Algilanan sosyal destek eksikligi de tiikenmisligin onemli tetikleyicilerinden biridir.
Boland ve arkadaglar1 (2019), isyerinde meslektaslardan veya ydneticilerden alinan
sosyal destek eksikliginin yani sira ¢alisanlar arasindaki i¢ catismalarin, tiikenmisligin
onemli tetikleyicileri olarak kabul edildigini vurgulamiglardir. Buna karsin, sosyal

destegin tiikenmislik sendromunun 6niine ge¢me islevi gordiigii tespit edilmistir.

Son olarak, zorlu calisma saatleri de tiikenmislige neden olan oOrgiitsel faktorlerden
biridir. Maslach ve Leiter (2017), aile ve is yasamini uzlastirmay1 zorlastiran ¢alisma
saatleri  kosullarinin, tliikenmisligin  6nemli tetikleyicilerinden biri  oldugunu

belirtmislerdir. Ornegin, vardiyali calisma, sik is degisikligi, gece mesaisi, uzun ¢alisma

25



siireleri veya fazla mesai gibi c¢alisma saatlerine iliskin 06zellikler, tiikenmisligi

tetikleyen gii¢lii faktorler olarak degerlendirilmektedir.

1.2.5. Tiikenmisligin Sonuclari

1.2.5.1. Bireysel Sonuclar

Tiikkenmislik sendromunun bireysel sonuglari, bireyin fiziksel ve psikolojik sagligi
tizerinde derin etkiler yaratmaktadir. Bu sendrom, bilissel ve duygusal diizeylerde
psikolojik degisimlere neden olmaktadir. Arastirmalar, tiikenmisligin konsantrasyon ve
hafiza sorunlari, karar verme gilcligii, bas etme yeteneginin azalmasi, anksiyete,
depresyon, yasam memnuniyetsizligi, diisiik benlik saygisi, uyku bozukluklari,
irritabilite ve madde kullaniminda artig gibi ¢esitli durumlarla iliskili oldugunu ortaya
koymaktadir (Maslach ve Leiter, 2016; Salvagioni vd., 2017). Ayrica, bu sendromun

intihar riskini 6nemli 6l¢iide artirabilecegi de belirlenmistir (Bryan vd., 2018).

Tikenmisligin fiziksel saglik iizerindeki etkileri de goz ardi edilemeyecek diizeydedir.
Yapilan arastirmalar, yiiksek tiikenmislik diizeyine sahip ¢alisanlarin kas-iskelet agrilari,
gastrointestinal problemler, kardiyovaskiiler bozukluklar, bas agrilari, bagisiklik sistemi
zayiflig1, insomnia ve kronik yorgunluk gibi cesitli fiziksel saglik sorunlar1 yasama
olasiliginin daha yiiksek oldugunu gdstermektedir (Giorgi vd., 2017). Bununla birlikte,
tikenmisligin kan kortizol seviyelerini tehlikeli bicimde yiikselttigi ve tip 2 diyabet i¢in
bagimsiz bir risk faktorii olusturdugu tespit edilmistir. Ancak, bu semptomlarin
tezahiiriiniin bireyden bireye farklilik gosterebilecegi ve tiim semptomlarin her vakada
ortaya ¢ikmasinin zorunlu olmadigi vurgulanmaktadir (Melamed vd., 2006; Penz vd.,

2018).

Tiikenmislik sendromunun bireylerin mesleki yasamlar1 lizerinde de O6nemli etkileri
bulunmaktadir. Bu sendrom, genel olarak performans disiisleri (Adriaenssens vd.,
2015)1 i3 doyumsuzlugu (Rdssler, 2012), diisiik orgiitsel baglilik (Salvagioni vd., 2017),
artan isten ayrilma egilimi (Han vd., 2016) ve artan absenteeism (Ahola vd., 2017) ile
dogrudan iligkilendirilmektedir. Bununla beraber, tiikenmislik sendromu yasayan bazi
calisanlar islerini birakirken, digerleri calismaya devam etmeyi tercih etmekte veya buna
mecbur kalmaktadir. Bu durum, "presenteeism" olarak adlandirilan, c¢alisanin fiziksel
olarak isyerinde bulunmasina ragmen saglik sorunlari nedeniyle gorevlerini yerine

getirememesi durumuna yol agabilmektedir (Metin vd., 2016). Ayrica tiikkenmislik,
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calisanlarda sapkin ve verimsiz davranislara, meslektaglara ve miisterilere yonelik
agresyona, alkol ve psikotropik madde kullanimina, sirket kaynaklarinin suistimaline ve
hatta hirsizliga neden olabilmektedir (Metin vd., 2016; Giorgi vd, 2017; Ugwu vd.,
2017; Bryan vd., 2018).

1.2.5.2. Orgiitsel Sonuclar

Tikenmislik sendromunun oOrgiitsel yansimalari, bireylerde gozlemlenen olumsuz
etkilerin kurum genelinde yayilmasi ve kurumsal etkinligi dogrudan etkilemesi
sebebiyle kritik bir oneme sahiptir. Tiikenmislik yasayan personelin motivasyon ve
performansindaki azalma, sunulan hizmetin kalitesini diisirmektedir (Humborstad vd.,
2007). Aynmi zamanda, tiikenmislik sendromu yasayan calisanlar, kurumun diger
tiyelerini de etkileyerek daha biiylik anlagsmazliklara veya is akisinin bozulmasina neden
olmakta, bu da tretkenligi azaltmakta ve iiretim siirelerini uzatmaktadir (Maslach ve

Leiter, 2016).

Tikenmisligin kurumsal sonuglar1 arasinda en dikkat ¢ekici olanlardan biri, ¢alisanlarin
is doyumsuzlugu yasamasidir (Réssler, 2012). Is doyumsuzlugu, calisanlarin kurumsal
aidiyetlerinin zayiflamasina yol agmaktadir (Salvagioni vd., 2017). Kurumsal aidiyetin
azalmasi ise, ¢aliganlarin isten ayrilma egilimlerinin artmasina sebep olmaktadir. Artan
isten ayrilma egilimi, kurumlarda yiiksek personel degisim oranina neden olmakta ve bu

durum kurumlar i¢in 6nemli maliyetler dogurmaktadir (Han vd., 2016).

Tikenmislik sendromu, c¢alisanlarin ise devamsizlik oranlarimi da yiikseltmektedir
(Ahola vd., 2017). Artan devamsizlik, kurumsal verimliligi olumsuz etkilemekte ve
diger calisanlarin is yiikiinlin artmasina neden olmaktadir. Bunun yani sira, tiikenmislik
yasayan bazi calisanlar isten ayrilmak yerine calismaya devam etmeyi tercih etmekte
veya buna mecbur kalmaktadir. Bu durum ise, "iste var olamama" olarak tanimlanan
presenteeism davranisina yol acabilmektedir. Presenteeism, ¢alisanlarin fiziksel olarak
igyerinde bulunmalarina ragmen saglik sorunlar1 nedeniyle gorevlerini yerine
getirememesi anlamina gelmektedir ve kurumsal verimliligi olumsuz etkilemektedir

(Metin vd., 2016).

Tiikenmislik sendromu, ¢alisanlarin performanslarinda diisiise neden olmaktadir.

Performans diisiisii, kurumsal hedeflere ulasilmasini giiclestirmekte ve rekabet
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avantajin1 olumsuz etkilemektedir (Adriaenssens vd., 2015). Tiikenmislik sendromu,
kurumlarin ekonomik performansini da olumsuz etkilemektedir. Devamsizlik, verimlilik
kayb1 ve iiretkenlik karsiti davranislarin bir sonucu olarak genellikle 6nemli ekonomik
zararlara neden olmaktadir. Buna ek olarak, tiikenmislik yasayan calisanlarin saglik
sorunlart nedeniyle artan saglik harcamalar1 da kurumlar icin ilave maliyetler

olusturmaktadir (Ugwu vd., 2017).

Tikenmislik yasayan c¢alisanlar arasinda sapkin ve iiretken olmayan davranislar,
meslektaslara ve miisterilere kars1 saldirganlik, kurum kaynaklarinin kdétiiye kullanimi
ve hatta hirsizlik gibi olumsuz davranislar gézlemlenebilmektedir (Giorgi vd., 2017
Bryan vd., 2018). Tiikkenmislik sendromunun bir diger 6nemli kurumsal sonucu, ¢alisma
ortaminin olumsuz etkilenmesidir. Duygusal bulasma teorisinde belirtildigi iizere,
tikenmiglik "yayilma etkisi" gostererek olumsuz bir calisma atmosferine neden
olabilmektedir. Bu durum, kurum igi iletisimi ve is birligini olumsuz etkilemekte,
calisanlar arasinda gerilimlere ve anlagmazliklara yol acabilmektedir (Bakker ve

Schaufeli, 2000).

1.3. Is Tatmini

1.3.1. Is Tatmininin Tanim

Is tatmini kavraminin bilimsel temelleri, Taylor'in 1911'de yayimlanan ¢alismasina
dayanmaktadir. "Is tatmini" terimi, Thorndike'nin 1917'deki makalesiyle literatiire
girmis, ancak 6nemi 1930-1940'1 yillarda anlasilmistir (Figen ve Iscan, 2005). Bu
donemde, sanayi devrimiyle birlikte fabrika sayisi artmis, isgiiclinlin etkisi goéz ardi
edilirken makine giicli 6rgiitsel etkinligin ana kaynagi olarak goriilmiistiir. 1930'larda ise
insan faktoriiniin de orgiitsel etkinlikteki rolii fark edilmis, boylece orgiitsel davranis ve

tutumlarin 6nemi ortaya ¢ikmistir (Akyildiz ve Turung, 2013).

Is tatmini, orgiitsel davranis, orgiitsel psikoloji ve insan kaynaklari ydnetimi gibi
alanlarda en ¢ok arastirilan konulardan biri olarak kabul edilmektedir (Ozpehlivan ve
Acar, 2015). Genel anlamda, bir bireyin isini sevmesi, deger vermesi ve olumlu
duygular beslemesi is tatmini olarak nitelendirilmektedir. Literatiirde ¢esitli
arastirmacilar tarafindan is tatminine iligkin farkli tanimlar one siirtilmiistiir. Locke
(1976), is tatminini kisinin i deneyimlerinden kaynaklanan olumlu veya zevkli bir

duygusal durum olarak tanimlamistir. Luthans'a gére is tatmini, calisanin isiyle ilgili
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yaptig1 fayda-maliyet degerlendirmesinin sonucudur (Luthans, 1994). Diger bir tanimda
ise 1§ tatmini, bireyin isine, ¢calisma ortamina ve aldig1 hizmetlere yonelik olumlu veya

olumsuz duygusal tepkileri seklinde ifade edilmistir (Toker, 2007).

Is tatmini, ¢alisanlarin islerine yonelik olumlu tutumlarinin genel bir yansimas: olarak
degerlendirilmektedir. Ekonomik faydalar, sosyal statii, isin 6zellikleri ve calisanlarin
beklentileri ile istekleri arasindaki uyum, is tatmininin varli§ina isaret etmektedir (Celik,
2011). Ayrica, is tatmini isin g¢esitli yOnlerine iliskin tutumlarin toplami olarak
goriilmekte ve g¢alisanlarin is ortaminda yasadiklar1 olumlu veya olumsuz duygulardan
kaynaklanmaktadir (Yazicioglu ve Sokmen, 2007). Eren (2004) ise is tatminini, isin
farkli yonlerine yonelik tutumlarin biitiinii ve elde edilen sonucglarin beklentileri

karsilama derecesi ile iliskilendirmistir.
1.3.2. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini, hem ¢alisanlar hem de orgiitler acisindan kritik bir Oneme sahiptir.
Calisanlarin zamanlarinin biiyiik bir kismin1 is ortaminda gecirmeleri sebebiyle, mesleki
memnuniyetleri onlarin genel mutluluk diizeylerini ve psikolojik durumlarini
etkilemekte, bu da 6zel yasamlarina yansimaktadir (Ozpehlivan ve Acar, 2015). Is
tatminini sadece mesleki yasamla iliskili bir kavram olarak degerlendirmek yaniltici
olabilmektedir. Yasam doyumunu is yasamindan ayri1 diiglinmek mimkiin degildir, zira
yasam doyumunu etkileyen en 6nemli unsurlardan biri, bireyin hayatinda merkezi bir rol

oynayan is yasamidir (Judge ve Klinger, 2008).

Mesleki bilgi ve yeteneklerini isinde kullanan ¢alisanlara is tatmini saglamanin 6nemi,
orgiit, birey ve toplum agisindan énem tasimaktadir. Is tatmini elde edemeyen calisanlar
psikolojik olgunluga erisemeyecek ve bu durum onlarda hayal kirikligina yol acacaktir.
Bunun sonucunda birey, toplum ve organizasyon yapisi olumsuz etkilenebilecektir. Bu
baglamda, is tatmini veya tatminsizliginin sonug¢larinin yalnizca c¢alisan1 degil, tiim
Orgiitli ve hatta toplumu etkilemesi, is tatmininin 6nemini gozler Oniine sermektedir

(Demir, 2007).

Yetersiz is tatmini, kuruluslar1 cesitli sorunlarla karsi karsiya birakabilmektedir. Bu
sorunlar arasinda yabancilagma, stres, ¢catisma ve 6fkenin artmasi, yliksek personel devir

hizi, fiziksel ve ruhsal saglikta bozulma, artan devamsizlik orani, diisiik kurumsal
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baglilik, grev egilimlerinin artmasi1 ve ekipman ile tesislerde hasarlar yer almaktadir

(Simsek vd., 2001).

Is tatmini, ¢alisanlarin hem is hem de 6zel yasamlarmin kognitif, duygusal ve
davranigsal boyutlarini etkileyen bir tutum olarak karsimiza ¢ikmakta ve bu o6zellikler is
tatmininin 6nemini vurgulamaktadir (Judge ve Klinger, 2008). Cok sayida arastirma, is
tatmininin bireyin genel yasam kalitesi, tutumlari, davranislar1 ve nihai olarak yasam

doyumu iizerinde etkili oldugunu ortaya koymaktadir (Rice vd., 1992).

Isletmeler, rekabet giiciinii artirmak ve siirdiiriilebilirligi saglamak i¢in sadece pazar payi
ve kar odakli bir yaklasim benimseyememekte, ayni zamanda c¢alisanlarinin
beklentilerini karsilayarak onlari islerinden keyif alan mutlu bireylere doniistiirmeleri
gerekmektedir. Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmeleri ve sektorlerinde etkin bir konuma
gelebilmeleri, ancak ¢alisanlarinin is tatminini saglamalariyla miimkiin olabilmektedir
(Soylik, 2007). Baska bir deyisle, isletmelerin basariya ulagmasi ve rakiplerinden
ayrisarak one cikmasi, Oncelikle i¢ dinamiklerini etkili bir sekilde yonetebilmelerine
baglidir. Bu baglamda, isletmelerin i¢ ¢evrelerindeki en degerli kaynagi insan kaynagi,

yani ¢alisanlaridir (Eginli, 2009).

1.3.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

1.3.3.1. Bireysel Faktorler

Is tatminini etkileyen bireysel faktorler, calisanlarin sahsi nitelikleri, tecriibeleri, deger
yargilari, beklentileri ve sosyal c¢evreleri ile iliskilidir. Bu unsurlar, ¢alisanlarin mesleki

yasamlarina dair hislerini ve diislincelerini sekillendirmektedir (George ve Jones, 2014).

Cinsiyet, i3 tatminini etkileyen oOnemli bireysel etmenlerden biri olarak kabul
edilmektedir. Literatiirde, cinsiyet ve is tatmini arasindaki baglantiya iliskin c¢esitli
goriisler mevcuttur. Bazi arastirmacilar cinsiyetin 1 tatmini tiizerinde belirleyici
oldugunu one siirerken, digerleri is tatmini ile cinsiyet arasinda anlamli bir iliski
bulunmadigini iddia etmektedir (Ersan vd., 2013). Ornegin, Brush vd. (2007) kadin ve
erkek calisanlar arasinda is tatmini bakimindan 6nemli bir fark olmadigini belirtirken,
Seo vd. (2004) erkek calisanlarin is tatmini diizeylerinin kadinlardan daha yiiksek

oldugunu ifade etmektedir.
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Yas faktorii, is tatminini etkileyen bir diger énemli bireysel degiskendir. Is tatmininin
yasla birlikte agsamali olarak arttig1 yaygin olarak kabul goren bir diisiincedir. Bununla
beraber, yas ile is tatmini arasinda U bi¢ciminde bir iliski oldugunu, kariyerin ilk
yillarinda tatminin azaldigin1 ve emeklilige kadar stirekli yiikseldigini gosteren bazi
bulgular da mevcuttur (Clark vd., 1996). Solmus (2004), yas ile is tatmini arasinda
olumlu bir korelasyon oldugunu vurgulamaktadir. Bu pozitif iliski, calisanlarin isin
kendilerine sagladigr imkanlar hakkinda farkindaliklar1 arttikga ve beklentilerini buna

gore diizenlemeye ve revize etmeye yoneldik¢e zaman iginde gliclenmektedir (Solmus,

2004).

Egitim seviyesi, is tatminini etkileyen bir baska bireysel faktor olarak karsimiza
cikmaktadir. Egitim, is tatmini baglaminda hem olumlu hem de olumsuz algilar
olusturabilmektedir. Yiiksek Ogrenim gormiis bireylerin daha fazla gelir getiren
pozisyonlarda yer almalar1 ve iist diizey gorevlere sahip olmalari nedeniyle islerinden
daha fazla memnuniyet duymalari, olumlu bir etki yaratabilmektedir (Ozer, 2014). Ote
yandan, egitim diizeyi yiikseldik¢e is beklentileri de artabileceginden, bu durum
olumsuz bir etki de dogurabilmektedir. Bir ¢alisan, bulundugu pozisyonun
gerekliliklerine nazaran asir1 nitelikli oldugunda, is tatmini diisik seviyelerde

seyredebilmektedir (Arvey vd., 1991).

Kisilik ozellikleri de is tatminini etkileyen kritik bireysel faktorler arasinda yer
almaktadir. Is tatmini, i¢sel ve dissal etkenler ne olursa olsun, bazi bireylerin kisilik
ozelliklerinden dolay1 siirekli olarak memnun veya tatminsiz hissetmelerine yol
acabildiginden, c¢alisma ortamindan veya is kosullarindan bagimsiz olarak
sekillenebilmektedir  (Solmus, 2004). Bireyler, olaylara olumlu yaklasim
sergilediklerinde, islerini tatmin edici ve gelistirici olarak algilama egilimindeyken,
olumsuz bakis acisina sahip kisiler islerinde daha ¢ok negatif unsurlar1 gérmeye ve
dolayisiyla memnuniyetsizlik hissetmeye meyillidirler. Gergek¢i olmayan hedefler
belirleyen ve azim diizey1 diisiik olan bireylerin, zorluklarla karsilastiklarinda vazge¢me

olasiliklar1 da daha yiiksek olmaktadir (Judge ve Robbins, 2013).

Medeni durum da is tatminini etkileyen bireysel faktorlerden biri olarak
degerlendirilmektedir. Arastirmalar, medeni durum ile is tatmini arasindaki iliskiye dair

celiskili sonuglar ortaya koymustur. Bunimla birlikte, cogu arastirmada evli ¢alisanlarin

31



i doyum diizeylerinin bekar calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir

(Sanli, 2006).
1.3.3.2.  Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler, calisanlarin is ortaminda karsilastiklari ve
memnuniyetlerini dogrudan sekillendiren unsurlardir. Bu baglamda, {icret ve yan haklar,
calisma kosullari, terfi imkanlari, is giivenligi, kurum kiltiiri ve iletisim gibi 6nemli

bilesenler 6n plana ¢ikmaktadir.

Ucret ve yan haklar, ¢alisanlarin is tatminini belirleyen en kritik rgiitsel etmenlerden
biri olarak degerlendirilmektedir. Isin finansal boyutu, ¢alisanlarin giindelik ve sosyal
gereksinimlerini karsilamada hayati bir rol oynamaktadir (Ozpehlivan ve Acar, 2015).
Maas ve tazminat gibi maddi unsurlar, is tatmini seviyelerini etkileyen dnemli faktorler
olarak kabul géormekte ve ayni zamanda ¢alisanlarin kuruma olan ilgisini artirip, onlari
elde tutmada etkili olmaktadir. Calisanlarin tatmin duygusunu yasayabilmeleri i¢in, 6diil
ve maas sistemlerinin adil ve esitlik¢i bir yapida oldugunu algilamalar1 gerekmektedir

(Singh ve Jain, 2013).

Calisma ortaminin fiziksel kosullar1 ve calisma saatleri, is tatmin diizeyini belirleyen
diger oOnemli faktorlerdir. Calisanlar, vakitlerinin biliyiik bir kismini is yerinde
gecirdikleri i¢in, fiziksel ¢alisma kosullari, is yerindeki konfor ve mutluluk agisindan
kritik bir dneme sahiptir (Ozpehlivan ve Acar, 2015). Giivenli ve rahat is ortamlarinda,
temiz, yeterli ve ¢agdas ekipmanlarla donatilmis, ayn1 zamanda evlerine yakin mesafede
calisma imkani bulan bireylerin is tatmini olumlu ydnde artis gdstermektedir (Iscan ve

Sayin, 2010).

Terfi ve kariyer gelistirme olanaklari, ¢alisanlari motive etmek ve is tatminlerini
artirmak acisindan 6nemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bir kurumda kariyer
ve terfi olanaklarinin varhigi, calisanlar icin biiyiik dnem tasimaktadir (Sunar, 2016). Is
yerinde ilerleme ve gelecekte kariyer gelistirme firsatlarina sahip olan caliganlar, bu
imkanlara sahip olmayan veya sinirli olanaklara sahip olan meslektaslarina kiyasla daha

yiiksek is tatmini yasama egilimindedirler (Ozpehlivan ve Acar, 2015).

Is giivenligi, is tatminini etkileyen bir diger 6nemli belirleyici faktordiir. Ashford vd.

(1989) tarafindan yapilan arastirmalar, is giivensizligi ile is tatmini arasinda negatif bir
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iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Is giivencesine sahip bir pozisyonda calismak,
bireyin moral ac¢isindan kendini glivende ve saglikli hissetmesine katkida bulunmaktadir.
Saglik riski tasiyan islerde calisanlarin yiiksek kaygi diizeyleri nedeniyle yeterli is

tatmini elde edemedikleri gozlemlenmektedir.

Orgiit kiiltiirii, is yasamindaki degerlerin giiclii bir tasiyicisi olarak degerlendirilmektedir
(Iscan ve Timuroglu, 2007). Kurum Kkiiltiiriiniin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi,
uyarlanmasi ve paylasilmasi, diger bir deyisle gii¢lii bir orgiit kiiltiiriiniin varligi, is
tatminine Onemli katkilar saglamaktadir. Ortak degerler, normlar ve davraniglarin
paylasimi, bir organizasyonda g¢alisan bagliligin1  giliclendirmekte, c¢alisan
davranislarinda tutarliligr artirmakta ve kurum i¢inde birlik duygusunu pekistirmektedir

(Devecioglu, 1995).

Iletisim, is tatmininin saglanmasinda kritik bir rol iistlenmektedir. Iletisimin yoklugu,
yetersizligi veya eksikligi, orgiitsel ortamda potansiyel belirsizliklere yol agmaktadir. Bu
belirsizlik durumu, stres, kaygi, is tatminsizligi, kuruma kars1 gilivensizlik, diisiik
orgiitsel baglhilik, verimlilik diisiisii, devamsizlik ve isten ayrilma egiliminin artmasina

neden olabilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Is arkadaslartyla is birligi iginde ve dostane bir ortamda calismak, is tatminini olumlu
yonde etkilemektedir. Orgiitsel yasamda is arkadaslar1 arasindaki sosyal dayanismanin
varligl, tatmin diizeyini ylikseltmektedir. Buna karsin, saldirgan davranislarin ve
dayanisma eksikliginin hakim oldugu orgiitlerde c¢alisanlar arasinda giiven sorunu

yasanmakta ve ig tatmini azalmaktadir (Soyiik, 2007).

Yoneticiler tarafindan saglanan destek, calisanlarin islerinden duyduklar1 tatmini
artirmaktadir. Calisanlarin fikirlerini dikkate alan ve onlar1 karar alma siire¢lerine dahil
eden calisan odakli yoneticilerle calisan bireyler, islerine karsi daha olumlu duygular
besleyebilmektedir. Orgiitiin benimsedigi yonetim tarzi ve ydneticilerin sergiledigi
liderlik yaklasimi, calisanlarin is tatminini belirleyen giiclii etkenler arasinda yer

almaktadir (Ozpehlivan ve Acar, 2015).
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1.3.4. is Tatmininin Sonuclar

1.3.4.1. Bireysel Sonuclari

Is tatmininin bireysel sonuglari, calisanlarin mesleki ve 6zel yasamlarinda kayda deger
etkiler olusturmaktadir. Isinden memnuniyet duyan bireyin kurumsal baglilig
yiikselmekte ve zorunlu durumlar haricinde ise devamsizligt minimum diizeyde
seyretmektedir. Is giicii etkinliginde siirekli bir yiikselis gdzlemlenmekte, calisan pozitif
ve saglikli bir yasam tarzi stirdiirmektedir. Olumlu ruh hali ve saglikli bir bedene sahip
calisan, kabiliyetlerini daha rahat bir sekilde sergileyebilmektedir. Is doyumu yiiksek
seviyede olan birey, c¢alisma motivasyonunu kolaylikla saglayabilmekte ve kurumun
hedeflerine ulagma siirecinde kendisini organizasyonun ayrilmaz bir parcasi olarak

algilayip, bu hedeflere erismek i¢in tiim enerjisini ortaya koymaktadir (Sunar, 2016).

George ve Jones (2014) tarafindan yapilan arastirmaya gore, is tatmini daha gelismis
fiziksel ve zihinsel saglik, azalmis sikayet oranlari ve diisiik stres seviyelerine yol
agmaktadir. Judge ve Klinger (2008) tarafindan gerceklestirilen calismada, calisanlarin
is memnuniyeti ile yasam doyumu (genel yasam mutlulugu) arasinda olumlu ve
karsiliklt bir baglanti oldugu ortaya konmustur. Bir ¢alisanin mesleginden elde ettigi
tatmin, 6znel iyi olus hali ile 6nemli derecede iliski igerisindedir (Judge ve Klinger,

2008).

Is tatminsizliginin bir diger sonucu olarak is stresi karsimiza ¢ikmaktadir (Biite, 2011).
Stres faktorii ise is kazalari, ylikselen devamsizlik oranlari, diisiik performans gibi ciddi
kayiplara sebebiyet vermektedir. Bu baglamda, yOnetimin temel gorevi, stres
kaynaklarint minimize etmek ve calisanlarin stresle miicadele etmesine yardimci olacak
egitim ve uygulamalari hayata gegirmektir (Ugiincii, 2016). Bir kurulusta olumsuz is
kosullar1 meydana geldiginde, ¢alisan isyerine karsi yabancilagsma hissederek yalnizca
maddi amaglarla ¢alisan bir birey haline gelmekte ve gizli bir memnuniyetsizlik

yasamaya baslamaktadir (Eroglu, 2000).

Is tatmini ve is stresi arasinda negatif bir korelasyon oldugu ve birgok psikosomatik
rahatsizligin i1s stresi ve dolayisiyla is tatminsizligi neticesinde ortaya ciktigi ifade
edilmektedir (Basaran, 1991). Cok sayida arastirma, korku, endise, gerilim ve
kisileraras1 anlagsmazlik gibi durumlarin neden oldugu problemlerin is tatmini ile

yakindan baglantili oldugunu gostermistir. Bireyin saldirgan davranislari, karsilanmamais

34



ihtiyaglardan, catismalardan ve gerginlikten kaynaklanmaktadir. Kisinin gerginlige
verdigi fiziksel tepkiler ¢esitlilik gdstermekte ve bu tepkilerin fiziksel sonuglar1 oldukga
ciddi boyutlara ulasabilmektedir (Ugiincii, 2016).

1.3.4.2. Orgiitsel Sonuclar

Is tatmininin 6rgiitsel sonuglari, isletmelerin etkinligi ve basaris1 bakimindan kritik bir
oneme sahiptir. Calisanlarin is tatmin seviyelerinin diisiik olmasi, kurumlar i¢in 6nemli
problemlere sebebiyet verebilmektedir. Bu problemlerin en Onemlilerinden biri
devamsizliktir. Devamsizlik, ¢alisanin saglik sorunlar1 haricinde psikolojik, toplumsal
ve ekonomik sebeplerle ise gelmemesi durumu olarak ifade edilmektedir (Besiktas,
2009). Is tatmini diisiik seviyelerde olan calisanlarin ise devamsizlik oranlarmin daha
ylksek oldugu tespit edilmistir. Devamsizlik, 6zellikle finansal zararlar ve kurumsal
performans lizerindeki negatif etkileri sebebiyle bir¢ok olumsuz neticeye yol agmaktadir

(Sengiil, 2008).

Is tatminsizliginin bir diger dnemli kurumsal sonucu ise personel devir hizidir. Personel
devir hizi, bir kurulustan ayrilan calisan sayisinin ilgili dénemdeki toplam calisan
sayisina orani ile hesaplanmaktadir (Walker, 1992). Is tatmini ile isten ayrilma arasinda
negatif bir korelasyon bulunmaktadir. Calisanlar, daha avantajli is imkanlar1 elde
ettiklerinde memnuniyetsizliklerini acik ve net bir bigimde ortaya koyma egilimi
gostermektedirler. Isinden memnun olmayan bir calisan, siklikla farkli is olanaklar
arastirmakta ve bulmaktadir. Yiiksek nitelik gerektiren pozisyonlarda personel devir
hizinin yiiksek olmasi, kurumun verimliliginde ve organizasyonel performansinda ciddi

problemlere neden olabilmektedir (Trevor, 2001).

[s tatminsizliginin gdstergelerinden biri olan ve ¢alisma yasamindaki huzursuzlugun bir
diger belirtisi de grev, lokavt gibi is uyusmazliklaridir. Bu tiir eylemler, kurumlar ic¢in
biiylilk maddi zararlara sebebiyet verebilmekte ve ayni zamanda toplumun goéziinde
olumsuz bir algi olusturabilmektedir. Bu sebeple isletmeler, c¢alisanlarinin yliksek is

doyumunu temin etmek i¢in yeterli licret ve sosyal haklar saglamalidir (Sertge, 2010).

Diger taraftan, is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranislari
sergileme egiliminde olduklar1 gdzlemlenmistir. Bu c¢alisanlar, kurumlarini olasi

olumsuzluklardan korumak, yenilik¢i ve yapici Onerilerde bulunmak, yetenek ve
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becerilerini gelistirmek, is arkadaslarina destek olmak, diger birimlerle is birligi yapmak
gibi davraniglar gostermeye daha meyilli olmaktadirlar. Bununla birlikte, memnun
calisanlar yeni fikirler sunmaya ve kuruma degerli katkilarda bulunmaya, resmi gorev
tanimlar1 disinda ek sorumluluklar iistlenmeye daha istekli olmakta ve is arkadaslarini

etkili bir sekilde performans gdostermeye tesvik etmektedirler (Hewstone vd., 2005).

Is tatmininin bir diger 6nemli kurumsal sonucu, ¢alisanlarin performansi iizerindeki
etkisidir. Isinden memnuniyet duyan ¢alisanlarin daha yiiksek performans sergiledikleri
ve kurumsal hedeflere ulasmada daha fazla gayret gosterdikleri tespit edilmistir. Bu
durum, kurumun genel verimliligini ve etkinligini artirmaktadir (Sengiil, 2008). Ayrica,
is tatmini yiiksek olan calisanlarin kurumsal bagliliklarinin da arttig1 gézlemlenmistir.
Kurumsal bagliligi yiikksek olan c¢alisanlar, isletmenin ama¢ ve degerlerini
benimsemekte, kurum igin ekstra ¢aba gostermeye istekli olmakta ve kurumda kalmak
igin gii¢lii bir arzu duymaktadirlar. Bu durum, isletmenin insan kaynaklar1 yonetimi
maliyetlerini azaltmakta ve kurumsal istikrar1 gii¢lendirmektedir (Trevor, 2001;

Hewstone vd., 2005).
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BOLUM 2: YONTEM

2.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu arastirma, sorumlu liderligin is tatmini lizerindeki etkisinde tiikkenmisligin araci
roliinii incelemek amaciyla nicel bir yaklasim benimseyerek iliskisel tarama modelini
kullanmistir. Tarama ¢alismalari, genis Kkitlelerin goriislerini  ve 6zelliklerini
betimlemeyi hedeflemektedir (Biiyiikoztiirk vd., 2016). iliskisel tarama modeli ise, iKi
veya daha fazla degisken arasindaki iligskinin varligini ve bu iliskinin derecesini
belirlemeye yonelik bir arastirma yontemini ifade etmektedir (Karasar, 2022). Bu
arastirmada, sorumlu liderlik, is tatmini ve tikenmislik arasindaki iliskiler
incelendiginden, iliskisel tarama modeli, arastirmaya en uygun yontem olarak

belirlenmistir. Arastirma modeli Sekil 1°de yer almaktadir.

Sekil 1
Arastirma Modeli

Tiikenmislik

Sorumlu Liderlik Is Tatmini

Arastirma kapsaminda asagidaki hipotezler test edilmistir.

Hi: Sorumlu liderligin is tatmini {izerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisi vardir.
H2: Sorumlu liderligin tiikkenmislik iizerinde negatif yonde ve anlamli bir etkisi vardir.
Hs: Tiikkenmisligin is tatmini lizerinde negatif yonde ve anlamli bir etkisi vardir.

Has: Sorumlu liderlik ile is tatmini arasindaki iliskide tiikenmisligin aracilik rolii vardir.
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2.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini optik sektdriinde faaliyet gosteren ¢alisanlar olusturmaktadir.
Orneklem se¢iminde, arastirmanin pratik kisitlamalar1 géz 6niinde bulundurularak uygun
ornekleme yontemi tercih edilmistir. Katilimcilarin erisilebilirlik ve elverislilik esasina
dayali olarak secildigi bir yontemi ifade eden uygun Ornekleme, zaman, maliyet ve
lojistik faktorler gibi pratik gerekcelerle tercih edilmektedir (Biytikoztirk vd., 2016).
Arastirmaya goniillii katilim gosteren toplam 392 optik sektorii ¢alisan1 dahil edilmistir.
Sosyal bilimler alanindaki arastirmalar i¢in 100 ile 200 arasindaki bir orneklem
blytikliginin yeterli kabul edildigi belirtilmektedir (Bell vd., 2022). Bu baglamda,
arastirmanin Orneklem blyiikligiiniin yeterli oldugu disiiniilmektedir. Sonug olarak,
arastirmanin Orneklemi, optik sektdriinde c¢alisan profesyoneller arasindan uygun

ornekleme yontemiyle secilen 392 katilimcidan olusmaktadir.

2.3. Veri Toplama Yontemi

Arastirma verileri, anket yontemi kullanilarak optik sektorii ¢alisanlarindan toplanmastir.
S6z konusu anket formu ¢evrimigi olarak hazirlanmis ve baglanti linki e-posta, sosyal
medya ve Whatsapp gibi platformlar tizerinden katilimecilara ulastirilmistir. Arastirma
gonillilik esasinda yiritilmistir. Katilimcilara Oncelikle arastirmanin  amaci
aciklanmis ve arastirmaya katilimin goniilliiliige dayali oldugu vurgulanmistir. Bunun
yaninda katilimcilara kimlik bilgilerinin sorulmadigi, verilerin kesinlikle gizli tutulacagi
ve yalnizca bilimsel amaglarla kullanilacagi, arastirmadan istedikleri zaman
ayrilabilecekleri gibi konularda bilgi verilmistir. Arastirma verileri, bilgilendirilmis

goniilli onam formunu (Ek 1) onaylayan katilimcilardan toplanmistir.

2.4. Veri Toplama Araclar

Arastirmada verileri, kisisel bilgi formu, Sorumlu Liderlik Olcegi, Maslach Tiikenmislik

Olgegi ve Is Tatmini Olgegini iceren bir anket formu (Ek 2) yardimiyla toplanmigtir.
2.4.1. Kisisel Bilgi Formu

Kisisel bilgi formunda katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, calisilan kKurum,
mesleki kidem, kurumdaki ¢alisma siiresi, egitim diizeyi ve ¢alisilan servise yonelik
olmak tizere toplam sekiz soru yer almaktadir. S6z konusu sorular aragtirmaci tarafindan

hazirlanmistir.
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2.4.2. Sorumlu Liderlik Olgegi

Sorumlu liderligin 6lgiilmesinde Carmeli vd. (2010) tarafindan gelistirilen ve Giil (2021)
tarafindan Tiirk¢e uyarlama calismas1 gergeklestirilen 6lgek kullanilmistir. S6z konusu
Olgek, tek boyutlu ve toplam dokuz maddeden olusmaktadir. Besli Likert tipi bir d6lgekte
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) yanitlanan bu &l¢ekten alinan
puanlar, bireylerin amirlerinde algiladigi sorumlu liderlik diizeylerini yansitmaktadir.
Tirkge wuyarlama g¢alismasinda, oOlgegin giivenilirlik katsayisi «=0.944 olarak
belirlenmistir (Giil, 2021).

2.4.3. Maslach Tiikenmislik Ol¢egi

Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen tiikenmislik 6lcegi Ergin (1992)
tarafindan Tirk¢eye uyarlanmistir. Tikenmislik 6lgegi 3 boyut ve 22 ifadeden
olusmaktadir. Birinci boyut “duygusal tiikenme” (1-9. maddeler), ikinci boyut
“duyarsizlasma” (10-14. maddeler) ve tgiincli boyut “diisiik kisisel basar1” (15-22.
maddeler) olarak adlandirilmaktadir. Olgek 5°li likert tipi degerlendirme tarzinda
kurgulanmistir. Olgek ifadeleri besli Likert (1=Hi¢bir Zaman, 5=Her Zaman) tipinde
degerlendirilmistir. Olgegin Cronbach alpha i¢ giivenilirlik katsayilar1 duygusal
tikenmislik boyutu i¢in 0,83, duyarsizlasma i¢in 0,65, diislik kisisel basar1 i¢in 0,72
olarak bildirilmistir (Ergin, 1992).

2.4.4. 1s Tatmini Olcegi

Yoon ve Thye (2002) tarafindan gelistirilen is tatmini 6lgegi, Baskindagli ve Altindag
(2023) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. S6z konusu 6lgek, tek boyutlu ve toplam bes
maddeden olusmaktadir. Besli Likert tipi bir dl¢ekte (1=Kesinlikle Katilmiyorum,
5=Kesinlikle Katiliyorum) yanitlanan bu 6l¢ekten alinan puanlar bireylerin is tatmini
diizeylerini yansitmaktadir. Tiirkge uyarlama ¢alismasinda, 6l¢egin giivenilirlik katsayisi

0=0.981 olarak belirlenmistir (Baskindagli ve Altindag, 2023).

2.5. Verilerin Analizi

Bu arastirmada, verilerin analizi i¢in SPSS v26 istatistik programi kullanilmistir.
Caligmanin amaglar1  dogrultusunda, asagida belirtilen ¢esitli analiz teknikleri

uygulanmstir:

+ Katilimcilarin demografik profilini ortaya koymak icin frekans analizi yapilmistir.
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Kullanilan olgeklerin yap1 gegerliligini test etmek icin kesfedici faktor analizi

uygulanmastir.

Olgeklerin i¢ tutarliligini degerlendirmek amaciyla Cronbach alfa katsayilar

hesaplanmistir.

Verilerin normal dagilima uygunlugunu kontrol etmek i¢in degiskenlerin ¢arpiklik

ve basiklik katsayilar1 incelenmistir.

Katilimeilarin algiladiklart sorumlu liderlik, tiikenmislik ve is tatmini diizeylerini

belirlemek amaciyla tanimlayici istatistiksel analizler gergeklestirilmistir.

Degiskenler arasindaki iligkilerin yoniinii ve giiciinii belirlemek i¢in Pearson

korelasyon analizi kullanilmistir.

Sorumlu liderlik, tiikkenmislik ve is tatmini arasindaki dogrudan etkileri incelemek

amaciyla regresyon analizi gergeklestirilmistir.

Sorumlu liderligin is tatmini Ulzerindeki etkisinde tiikenmisligin araci roliini

degerlendirmek i¢in Hayes'in Process Macro'su kullanilmistir.
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BOLUM 3 : BULGULAR

3.1. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya toplam 392 optik sektorii calisami katilim gostermistir. Katilimcilarin

demografik 6zelliklerine iliskin frekans analizi sonuglar1 Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1

Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Kategori n %
o Kadin 197 50,3
Cinsiyet
Erkek 195 49,7
25'ten az 85 21,7
26-35 arasi 131 33,4
Yas 36-45 arasi 88 224
46-55 arasi 55 14,0
56 ve daha fazlasi 33 8,4
) Bekar 160 40,8
Medeni durum ]
Evli 232 59,2
Onlisans 150 38,3
- ' Lisans 194 49,5
Egitim diizeyi
Yiikseklisans 42 10,7
Doktora veya tistii 6 15
Devlet 103 26,3
Calisilan kurumun niteligi .
Ozel 289 73,7
5 yil ve daha az 188 48,0
_ 6 ile 10 yil aras1 117 29.8
Bu kurumdak'! toplam 11 ile 15 yil arasi 31 79
calisma siiresi
16 ile 20 y1l aras1 25 6,4
21 yil veya daha fazla 31 79
5 yil ve daha az 125 31,9
6 ile 10 y1l aras1 111 28,3
Meslekte t(}p lam calisma 11 ile 15 y1l arast 64 16,3
siiresi
16 ile 20 y1l arasi 35 8,9
21 yil veya daha fazla 57 14,5
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Katilimcilarin %50.3"% (n = 197) kadin, %49.7'si (n = 195) erkektir (Sekil 2).

Sekil 2

Katimeilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilim

Cinsiyet
200
199

198 197
197

196 195
195
194
193
192
191
190
Kadin Erkek

Yas dagilimina bakildiginda, en biiylik grubu %33.4 (n = 131) 1le 26-35 yas araligindaki
katilimcilar olusturmaktadir. Bunu sirasiyla 36-45 yas arast (%22.4, n = 88), 25
yasindan kiigiik (%21.7, n = 85), 46-55 yas arasi (%14.0, n = 55) ve 56 yas ve lizeri
(%8.4, n = 33) katilimcilar izlemektedir (Sekil 3).

Sekil 3

Katilmeilarin Yaslarina Gore Dagilhinm

Yas
140
120
100

131
85 88
80
40 33
20 l
0

25'tenaz  26-35 arast 36-45 arast 46-55 arast 56 ve daha
fazlas
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Medeni durum agisindan, katilimcilarin ¢ogunlugu (%59.2, n = 232) evli iken, %40.8'i
(n = 160) bekardir (Sekil 4).

250

200

150

100

50

Sekil 4

Katilmcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi

Medeni Durum
232

160

Bekar Evli

Egitim diizeyi incelendiginde, katilimcilarin yaklasik yarist (%49.5, n = 194) lisans

mezunudur. Bunu %38.3 (n = 150) ile onlisans mezunlar takip etmektedir. Yiiksek

lisans mezunlar1 %10.7 (n = 42), doktora veya iistii egitim seviyesine sahip olanlar ise
%1.5 (n = 6) oranindadir (Sekil 5).

250

200

150

100

50

Sekil 5

Katilnmcilarin Egitim Diizeylerine Gore Dagilim

Egitim Diizeyi

194
150
42
N :
Onlisans Lisans Yiikseklisans Doktora veya

usti
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Calisilan kurumun niteligine gore, katilimcilarin biiyiik cogunlugu (%73.7, n = 289) 6zel
sektorde calisirken, %26.3'i (n = 103) devlet kurumlarinda gorev yapmaktadir (Sekil 6).

Sekil 6

Katilmeilarin Cahstiklart Kurum Niteligine Gore Dagilim

Cahsilan Kurumun Nitelig
350
300 289

3
250
200
150
100

50

103

Devlet Ozel

Mevcut kurumdaki ¢alisma siiresi agisindan, katilimcilarin neredeyse yarisi (%48.0, n =
188) 5 yil veya daha az siiredir ¢alismaktadir. Bunu %29.8 (n = 117) ile 6-10 yil aras1
calisanlar izlemektedir. 11-15 yil aras1 ve 21 y1l veya daha fazla ¢alisanlarin orani esit
olup %7.9'dur (her biri igin n = 31). En az grubu ise %6.4 (n = 25) ile 16-20 yil aras1
calisanlar olusturmaktadir (Sekil 7).

Sekil 7

Katihmcilarin Kurumlarindaki Calisma Siirelerine Gore Dagilimi

Bu Kurumdaki Toplam Calisma Siiresi

200
180
160
140
120

188
117
100
80
60
40 31 25 31
b HE = B

Svilvedaha 61le 10 yil 111ile 15 yil 161le20 yil 21 yil veya
az arast arasi arast daha fazla
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Meslekte toplam ¢aligsma siiresi incelendiginde, en biiyiik grubu %31.9 (n = 125) ile 5 yil
ve daha az siiredir ¢aliganlar olusturmaktadir. Bunu sirasiyla 6-10 y1l aras1 (%28.3, n =
111), 11-15 y1l arast (%16.3, n = 64), 21 yil veya daha fazla (%14.5, n = 57) ve 16-20
yil arasi (%8.9, n = 35) ¢alisanlar takip etmektedir (Sekil 8).

Sekil 8

Katihmeilarin Meslekteki Toplam Calisma Siirelerine Gore Dagilim

Meslekte Toplam Calisma Siiresi
140
120

125
11
100
°0 64 57
60 -
40 35
2 I

Syilvedaha 61le 10 yil 111le 15 yil 161le20 yil 21 yil veya
az arast arast arast daha fazla

(== ]

3.2. Gecgerlilik Analizi

Arastirma verilerinin toplanmasinda kullanilan Olgeklerin gegerliliklerini incelemek

tizere kesfedici faktor analizi (KFA) gergeklestirilmistir.
3.2.1. Sorumlu Liderlik Olgegi KFA

Sorumlu liderlik 6lgegine yonelik olarak gergeklestirilen KFA sonuglari Tablo 2’de

sunulmustur.
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Tablo 2
Sorumlu Liderlik Ol¢egi KFA Sonuclar

Madde 12?}1;11?;
1. Yoneticim yeni fikirler duymaya agiktir. , 7161
2. Yoneticim, is siireglerini iyilestirmek icin yeni firsatlara dikkat eder. 176
3. Yoneticim, istenen hedefleri ve bunlara ulasmanin yeni yollarini tartismaya , 7165

aciktir.
4. Yoneticim sorunlar hakkinda danismak i¢in hazirdir. ,818
5. Yoneticim, ekiple siirekli etkilesim halindedir. 714
6. Yoneticim, kendisine danigsmak istedigim mesleki sorular icin miisaittir. ,693
7. Yoneticim isteklerimi dinlemeye hazir. 74
8. Yoneticim, ortaya ¢ikan sorunlarda kendisine erismem i¢in beni tesvik ediyor. , 748
9. Ortaya ¢ikan sorunlar tartismak igin yoneticime erisilebilir. ,706

KMO =,937
Bartlett Test: ¥%(36) = 1670,416; p < ,001
Aciklanan Toplam Varyans = 56,460

Sorumlu liderlik 6lgegine iliskin gergeklestirilen KFA sonuglari incelendiginde, KMO

degerinin 0,937 oldugu goriilmektedir. Bu deger, dérneklem biyiikliigiiniin faktor analizi

icin yeterli oldugunu gostermektedir. Bartlett kiiresellik testi sonuglar1 da anlamlidir

(x2(36) = 1670,416; p < ,001). Bu bulgu, degiskenler arasinda yeterli diizeyde iligki

oldugunu ve verilerin faktor analizine uygun oldugunu ortaya koymaktadir.

Analiz sonucunda, sorumlu liderlik Glg¢eginin tek faktorlii bir yapiya sahip oldugu

belirlenmistir. Bu tek faktdr, toplam varyansin %56,46'sin1 agiklamaktadir. Olgek

maddelerinin faktor yiikleri incelendiginde, yiiklerin 0,693 ile 0,818 arasinda degistigi

goriilmektedir. Bu degerler, maddelerin ilgili faktorle giiglii bir sekilde iligkili oldugunu

gostermektedir.
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Bu sonuglar, arastirmada kullanilan sorumlu liderlik 6lgeginin, orijinal 6lgekle tutarl
olarak tek boyutlu bir yap1 sergiledigini ve iyi psikometrik 6zellikler gosterdigini ortaya
koymaktadir.

3.2.2. Maslach Tiikenmislik Olgegi KFA

Maslach tiikkenmislik 6l¢egine yonelik olarak gergeklestirilen KFA sonuglar1 Tablo 3’te

sunulmustur.

Maslach tiikenmislik 6l¢egine iliskin gergeklestirilen KFA sonuglari incelendiginde,
KMO degerinin 0,950 oldugu goriilmektedir. Bu deger, 6rneklem biiylikliigiiniin faktor
analizi i¢in oldukga yeterli oldugunu gostermektedir. Bartlett kiiresellik testi sonuglari
da anlamlidir (¥2(231) = 4228,358; p < ,001). Bu bulgu, degiskenler arasinda yeterli
diizeyde iliski oldugunu ve verilerin faktér analizine uygun oldugunu ortaya

koymaktadir.

Analiz sonucunda, Maslach tiikenmislik 6l¢eginin ti¢ faktorlii bir yapiya sahip oldugu
belirlenmistir. Duygusal tilkenme faktorii toplam varyansin %21,981'ini, duyarsizlasma
faktorii %18,170'ini ve diisiik kisisel basar1 faktorii %16,005'ini aciklamaktadir. Ug
faktoriin agikladig1 toplam varyans ise %56,156'dir.

Olgek maddelerinin faktdr yiikleri incelendiginde, duygusal tiikenme faktorii icin
yiiklerin 0,520 ile 0,846 arasinda, duyarsizlasma faktorii igin 0,476 ile 0,606 arasinda ve
diistik kisisel basari faktorii i¢in 0,470 ile 0,750 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu
degerler, maddelerin ilgili faktorlerle giiclii bir sekilde iliskili oldugunu gostermektedir.

Bu sonuglar, arastirmada kullanilan Maslach tiikkenmislik 6l¢eginin, orijinal Olgekle
tutarli olarak ii¢ boyutlu bir yap1 sergiledigini ve iyi psikometrik 6zellikler gosterdigini

ortaya koymaktadir.
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Tablo 3

Maslach Tiikenmislik Olcegi KFA Sonuclar

Boyut

Madde

Faktor Yuku

2

Aciklanan
Varyans

Duygusal
Tikenme

Isten duygusal olarak tiikenmis
hissediyorum.

Is giiniiniin sonunda kendimi bitkin
hissediyorum.

Sabah kalktigimda kendimi yorgun
hissediyorum.

Kendimi ipin ucunda gibi
hissediyorum.

Isten tiikkenmis hissediyorum.

Isim beni hiisrana ugratiyor.

Isimde cok fazla calistiginm
hissediyorum.

Insanlarla ¢alismak bende ¢ok fazla
stres yaratryor.

Insanlarla calismak benim i¢in bir
yiiktiir.

,638
,846
,820
,601
,609
137
,702
520

,554

21,981

Duyarsizlagma

10.

11.

12.

13.
14.

"

Insanlara kisisel olmayan "nesneler
gibi davranirim.

Insanlara kars1 daha duygusuz
oluyorum.

Isin duygusal olarak sertlestiginden
endiseleniyorum.

Insanlara ne oldugu umrumda degil.

Sorunlarindan insanlarin sorumlu
oldugunu hissediyorum.

,545
,606
476
,603

490

18,170

Diisiik Kisisel
Basari

15.

16.

17.

18.
19.

20.

21.

22.

Insanlarin duygulari kolayca
anlayamam.

Insanlarin sorunlariyla etkili bir
sekilde ilgilenmem.

Insanlarin hayatlarini olumlu yénde
etkilemeyi diigtinmiiyorum.

Kendimi ¢ok enerjik hissetmiyorum.

Kolayca rahat bir atmosfer
yaratamam.

Insanlarla calistiktan sonra kendimi
canli hissetmiyorum.

Isimde kayda deger seyler
basaramadim.

Duygusal sorunlarla sakince bag
etmem.

,696
,750
,692
470
,635
,498
575

,658

16,005

KMO =,950

Bartlett Test: ¥?(231) = 4228,358; p < ,001
Aciklanan Toplam Varyans = 56,156
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3.2.3. Is Tatmini Ol¢egi KFA

Is tatmini Olgegine yonelik olarak gergeklestirilen KFA sonuglar1 Tablo 4’te

sunulmustur.
Tablo 4
Is Tatmini Olcegi KFA Sonuclar
Faktor
Madde Yiikii
1. Isimden zevk aliyorum. ,813
2. Sik sik isimin ¢ok iyi oldugunu diistiniiriim. , 792
3. Su anki isimi ¢ok seviyorum. 811
4. Kendi isimden memnunum. ,860
5. Isimi her gegen giin daha ¢ok seviyorum. ,835

KMO = ,875
Bartlett Test: ¥2(10) = 957,588; p < ,001
Aciklanan Toplam Varyans = 67,643

Is tatmini Olgegine iliskin gerceklestirilen KFA sonuglar1 incelendiginde, KMO
degerinin 0,875 oldugu goriilmektedir. Bu deger, dérneklem biyiikliigiiniin faktor analizi
icin yeterli oldugunu gostermektedir. Bartlett kiiresellik testi sonuglar1 da anlamlidir
(x2(10) = 957,588; p < ,001). Bu bulgu, degiskenler arasinda yeterli diizeyde iliski

oldugunu ve verilerin faktor analizine uygun oldugunu ortaya koymaktadir.

Analiz sonucunda, is tatmini Olgeginin tek faktorlii bir yapiya sahip oldugu
belirlenmistir. Bu tek faktdr, toplam varyansin %67,643’{inii agiklamaktadir. Olcek
maddelerinin faktor yiikleri incelendiginde, yiiklerin 0,792 ile 0,860 arasinda degistigi
goriilmektedir. Bu degerler, maddelerin ilgili faktorle giiglii bir sekilde iligkili oldugunu

gostermektedir.

Bu sonuglar, arastirmada kullanilan is tatmini 6lgeginin, orijinal dlgekle tutarli olarak
tek boyutlu bir yap1 sergiledigini ve iyi psikometrik Ozellikler gdsterdigini ortaya

koymaktadir.
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3.3. Giivenilirlik Analizi

Arastirma verilerinin toplanmasinda kullanilan 6lg¢eklerin  giivenilirlik diizeylerini
belirlemek iizere Cronbach alpha degerleri incelenmistir. Bu dogrultuda gergeklestirilen

analiz sonuglar1 Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5

Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olgek Madde Sayisi Cronbach Alpha
Sorumlu Liderlik Olgegi 9 ,903
Is Tatmini Olgegi 5 ,879
Maslach Tiikenmislik Olgegi (MTO) 22 ,933
MTO Duygusal Tiikkenme Boyutu 9 ,889
MTO Duyarsizlasma Boyutu 5 ,812
MTO Diisiik Kisisel Basar1 Boyutu 8 ,861

Cronbach alpha katsayisi, bir 6l¢egin i¢ tutarliligimi degerlendirmek igin kullanilan
yaygin bir giivenilirlik olgiistidiir. Bu katsayi, Olgekteki maddelerin birbirleriyle ne
derece iliskili oldugunu ve Ol¢egin bitiiniinin ayni yapiyr ne kadar iyi Olgtiigiini
gostermektedir. Cronbach alpha degeri 0 ile 1 arasinda degismekte ve genellikle 0,70
veya lizeri degerler kabul edilebilir giivenilirlik diizeyini gostermekte iken, 0,80 ve lizeri
degerler ise olgegin yiiksek giivenilirlige sahip oldugunu isaret etmektedir (Giirbiiz ve
Sahin, 2014).

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik diizeyleri incelendiginde, sorumlu liderlik
Olgceginin Cronbach alpha degerinin 0,903 oldugu goriilmektedir. Bu deger, 6l¢egin
yiiksek giivenilirlige sahip oldugunu gdstermektedir. Is tatmini 6lgeginin Cronbach
alpha degeri ise 0,879'dur. Bu sonug, is tatmini 6lgeginin de yiiksek diizeyde giivenilir

olduguna isaret etmektedir.

Maslach tiikkenmislik 6lgeginin (MTO) tamami icin hesaplanan Cronbach alpha degeri
0,933'tiir. Bu deger, 6lg¢egin biitiiniinlin yiiksek giivenilirlige sahip oldugunu ortaya

koymaktadir. MTO'niin alt boyutlarina bakildiginda, duygusal tiikenme boyutunun
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Cronbach alpha degeri 0,889, duyarsizlasma boyutunun 0,812 ve diisiik kisisel basari
boyutunun 0,861 olarak bulunmustur. Bu sonuclar, MTO'niin alt boyutlarinin da yiiksek

diizeyde giivenilir oldugunu géstermektedir.

Sonug olarak, arastirmada kullanilan tiim 6lgeklerin ve alt boyutlarin Cronbach alpha
degerlerinin 0,80'in lizerinde olmasi, bu dlgeklerin tutarli ve giivenilir bir sekilde 6l¢iim

yaptigini ortaya koymaktadir.
3.4. Normal Dagihim Analizi

Arastirmada elde edilen verilerin normal dagilima uygunlugunu kontrol etmek igin
degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik katsayilar1 incelenmistir. Bu dogrultuda

gerceklestirilen analiz sonuglar1 Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6

Normal Dagilim Analizi Sonuclar

Olgek Carpiklik Basiklik
Sorumlu Liderlik Olgegi -,933 1,381
Is Tatmini Olgegi -1,066 1,358
Maslach Tiikenmislik Olgegi (MTO) 974 728
MTO Duygusal Tiikenme Boyutu 778 -,055
MTO Duyarsizlasma Boyutu 1,187 1,154
MTO Diisiik Kisisel Basar1 Boyutu 1,107 1,258

Carpiklik ve basiklik katsayilari, bir veri setinin normal dagilima uygunlugunu
degerlendirmek i¢in kullanilan olgililerdir. Carpiklik katsayisi, veri dagiliminin
simetriden sapma derecesini gosterirken, basiklik katsayisi, dagilimin diklik veya diizliik
derecesini ifade etmektedir. Normal bir dagilimda, ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin
sifira yakin olmasi beklenmektedir. Genel olarak, ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -3
ile +3 arasinda olmasi halinde, verilerin normal dagilima uygun oldugunun kabul
edilebilecegi belirtilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014).

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin normal dagilima uygunlugu incelendiginde, sorumlu

liderlik 6lgeginin carpiklik katsayisinin -0,933 ve basiklik katsayisinin 1,381 oldugu
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goriilmektedir. Is tatmini 6lceginin carpiklik katsayisi -1,066 ve basiklik katsayisi
1,358'dir. Maslach tiikenmislik dlgeginin (MTO) tamamu igin carpiklik katsayis1 0,974
ve basiklik katsayis1 0,728 olarak bulunmustur. MTO'iin alt boyutlar1 incelendiginde,
duygusal tiikenme boyutunun carpiklik katsayisi 0,778 ve basiklik katsayisi -0,055,
duyarsizlasma boyutunun g¢arpiklik katsayisi 1,187 ve basiklik katsayist 1,154, diisiik
kigisel basar1 boyutunun carpiklik katsayisi 1,107 ve basiklik katsayisi 1,258 olarak

hesaplanmistir.

Sonu¢ olarak, arastirmada kullanilan tiim o&lgeklerin ve alt boyutlarin carpiklik ve
basiklik degerleri, verilerin normal dagilima uygun oldugunu ortaya koymaktadir. Bu

durum, parametrik testlerin kullanilabilecegini gostermektedir.
3.5. Tammlayici Istatistiksel Analiz

Arastirma degiskenlerinin tanimlayic1 istatistiksel analiz sonuglart Tablo 7’de

sunulmustur.
Tablo 7
Tammlayic Istatistiksel Analiz Sonuglar
Degisken Ort. SS
Sorumlu Liderlik 3,82 ,82
Is Tatmini 3,99 ,84
Tiikenmislik 2,21 78
Tiikenmislik (Duygusal Tiikenme) 2,38 ,93
Tikenmislik (Duyarsizlagsma) 2,09 ,88
Tiikenmislik (Disiik Kisisel Basart) 2,10 81

Arastirmada  kullanilan  6lgeklerin  tanimlayicit  istatistiksel analiz  sonuglari
incelendiginde, sorumlu liderlik 6l¢eginin ortalamasinin 3,82 (ss = 0,82) oldugu
goriilmektedir. Is tatmini dlceginin ortalamasi ise 3,99 (ss = 0,84) olarak bulunmustur.
Bu sonuglar, katilimcilarin sorumlu liderlik algilarinin ve is tatminlerinin ortalamanin

tizerinde oldugunu gostermektedir.
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Tiikenmislik Ol¢eginin genel ortalamast 2,21 (ss = 0,78) olarak hesaplanmistir.
Tikenmislik Olgeginin alt boyutlarina bakildiginda, duygusal tiikkenme boyutunun
ortalamasi 2,38 (ss = 0,93), duyarsizlasma boyutunun ortalamasi 2,09 (ss = 0,88) ve
distik kisisel basar1 boyutunun ortalamasi 2,10 (ss = 0,81) olarak bulunmustur. Bu
sonuglar, katilimcilarin genel tikenmislik diizeylerinin ve tiikenmisligin alt

boyutlarindaki diizeylerinin ortalamanin altinda oldugunu gostermektedir.
3.6. Korelasyon Analizi

Sorumlu liderlik, is tatmini ve tiikenmislik arasindaki iligkileri incelemek {izere Pearson

korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8

Korelasyon Analizi Sonug¢lar:

Degisken 1 2 3 3.1 3.2 3.3
1. Sorumlu Liderlik 1
2. Is Tatmini ,480** 1

3. Tiikenmislik _0B4*E - 372 1

3.1. Tikenmislik Co(akk 7Kk o
(Duygusal Tiikenme) 203 378 893 1

3(])21;;1;62‘12;1;1;1)‘ _OBGRX - 242%%  G5TR* B3GR 1

3.3. Tikenmiglik _2B0** - 328%%  893%%  GAQR*  75gR 1

(Diistik Kisisel Basari)

Tablo 8’de goriilen analiz sonuglarina gore, sorumlu liderlik ile is tatmini arasinda
pozitif yonde ve orta diizeyde bir iliski bulunmaktadir (r = 0,480, p < 0,01). Bu sonug,

calisanlarin sorumlu liderlik algilar1 arttik¢a is tatminlerinin de arttigin1 gostermektedir.

Sorumlu liderlik ile tikenmislik arasinda negatif yonde ve zayif bir iliski oldugu
goriilmektedir (r = -0,264, p < 0,01). Benzer sekilde, sorumlu liderlik ile tikenmisligin
alt boyutlar1 olan duygusal tiikenme (r = -0,203, p < 0,01), duyarsizlasma (r = -0,256, p
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< 0,01) ve diisiik kisisel basar1 (r = -0,260, p < 0,01) arasinda da negatif yonde ve zayif
iligkiler bulunmaktadir. Bu sonuglar, c¢alisanlarin sorumlu liderlik algilar1 arttikga

tikenmislik diizeylerinin azaldigin1 gostermektedir.

Is tatmini ile tiikkenmislik arasinda negatif yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugu
goriilmektedir (r = -0,372, p < 0,01). Is tatmini ile tiikenmisligin alt boyutlar1 olan
duygusal tiikenme (r = -0,378, p < 0,01), duyarsizlasma (r = -0,242, p < 0,01) ve diisiik
kisisel basar1 (r = -0,328, p < 0,01) arasinda da negatif yonde ve zayif ila orta diizeyde
iligkiler bulunmaktadir. Bu sonuglar, g¢alisanlarin is tatminleri arttik¢a tiikenmislik

diizeylerinin azaldigini gostermektedir.

3.7. Regresyon Analizi

3.7.1. Sorumlu Liderligin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Aragtirmanin birinci hipotezi “Hi: Sorumlu liderligin is tatmini {izerinde pozitif yonde
ve anlamli bir etkisi vardir” seklindedir. Bu hipotezin test edilmesi kapsaminda basit
dogrusal regresyon analizi gerceklestirilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 9°’da

sunulmustur.

Tablo 9

Sorumlu Liderligin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi Sonuclari

Bagimsiz Bagimli Katsayilar Model
Degisken Degisken B i ) e ) m2
Sorumlu Is

Liderlik Tatmini 480 10,802 000 116,689 ,000 230

Tablo 9’da goriilen analiz sonuglarina gore, sorumlu liderligin is tatmini tizerinde pozitif
yonde ve anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur (B = 0,480, t = 10,802, p < 0,001).
Regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F = 116,689, p <
0,001). Sorumlu liderlik, is tatminindeki varyansin %23"inii agiklamaktadir (R? =
0,230). Bu sonuglar, galisanlarin sorumlu liderlik algilarindaki artisin is tatminlerinin de
artisa yol agtigimi gostermektedir. Bu sonuglara gore, arastirmanin birinci hipotezi

desteklenmistir.
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3.7.2. Sorumlu Liderligin Tiikenmislik Uzerindeki Etkisi

Arastirmanin ikinci hipotezi “H2: Sorumlu liderligin tilkenmislik tizerinde negatif yonde
ve anlamli bir etkisi vardir” seklindedir. Bu hipotezin test edilmesi kapsaminda basit

dogrusal regresyon analizi gerceklestirilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 10’da

sunulmustur.
Tablo 10
Sorumlu Liderligin Tiikenmislik Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi
Sonuclari
Bagimsiz Bagimli Katsayilar Model
Degisken Degisken B ¢ 0 E 0 R2
Sorumlu

: . Tiikenmislik -,264 -5,409 ,000 29,255 ,000 ,070
Liderlik

Tablo 10’da goriilen analiz sonuglarina gore, sorumlu liderligin tiikenmislik tizerinde
negatif yonde ve anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur (B = -0,264, t = -5,409, p <
0,001). Regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goériilmektedir (F =
29,255, p < 0,001). Sorumlu liderlik, tiikenmislikteki varyansin %7’sini agiklamaktadir
(R? = 0,070). Bu sonuglar, ¢alisanlarin sorumlu liderlik algilarindaki artisin tiikenmislik
diizeylerinde azalmaya yol agtigini gostermektedir. Bu sonuglara gore, arastirmanin

ikinci hipotezi desteklenmistir.
3.7.3. Tiikenmisligin Is Tatmini Uzerindeki EtKisi

Arastirmanin ti¢lincli hipotezi “Hs: Tiikenmisligin is tatmini lizerinde negatif yonde ve
anlamli bir etkisi vardir” seklindedir. Bu hipotezin test edilmesi kapsaminda basit
dogrusal regresyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 11°de

sunulmustur.
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Tablo 11

Tiikenmisligin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi Sonuclar

Bagimsiz Bagimli Katsayilar Model
Degisken Degisken B i ) e ) m2
Tilikenmislik Is Tatmini -,372 -7,917 ,000 62,676 ,000 ,138

Tablo 11°de goriilen analiz sonuglarina gore, tiikkenmisligin is tatmini tizerinde negatif
yonde ve anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur (p = -0,372, t = -7,917, p < 0,001).
Regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F = 62,676, p <
0,001). Tiikenmislik, is tatminindeki varyansin %13,8’ini agiklamaktadir (R? = 0,138).
Bu sonuglar, g¢alisanlarin tiikkenmislik diizeyindeki artisin is tatmini diizeylerinde
azalmaya yol agtigin1 gostermektedir. Bu sonuglara gore, arastirmanin tigiincii hipotezi

desteklenmistir.

Daha detayli sonuglara ulasabilmek amaciyla, tiikenmislik boyutlarinin is tatmini
tizerindeki  etkilerini  incelemek iizere ¢ok degiskenli regresyon analizi

gerceklestirilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 12°de sunulmustur.

Tablo 12
Tiikenmislik Boyutlarinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi
Sonuglar
Bagimsiz Bagimli Katsayilar Model
Degisken Degisken B t p  Tolerans  VIF F p R?
Duygusal -316 -4957 000 531 1,882
Tiikenme

Duyarsizlasma is Tatmini ,121 1,626 ,105 ,389 2,567 24,751 ,000 ,154

Disiik Kisisel

-,214  -2,834 005 378 2,646
Basan

Tablo 12’de yer alan analiz sonuglarina gore, regresyon modelinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmektedir (F = 24,751, p < 0,001). Tikenmislik boyutlari, is
tatminindeki varyansin %15,4"inii agiklamaktadir (R? = 0,154).
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Tikenmiglik boyutlarinin is tatmini tzerindeki etkileri incelendiginde, duygusal
tikenme boyutunun is tatmini iizerinde negatif yonde ve anlamli bir etkisi oldugu
bulunmustur (p = -0,316, t = -4,957, p < 0,001). Benzer sekilde, diisiik kisisel basari
boyutunun da is tatmini {lizerinde negatif yonde ve anlamli bir etkisi oldugu
goriilmektedir (B = -0,214, t = -2,834, p < 0,01). Ancak, duyarsizlagsma boyutunun is
tatmini tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (f = 0,121, t = 1,626,
p > 0,05).

Tolerans ve VIF degerleri incelendiginde, bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglanti
sorunu olmadigi goriilmektedir (Tolerans > 0,2 ve VIF < 5). Bu sonuglar, duygusal
tikenme ve diisiik kisisel basar1 boyutlarinin is tatminini olumsuz yonde etkiledigini,
ancak duyarsizlasma boyutunun is tatmini ilizerinde anlamli bir etkisinin olmadigini

gostermektedir.
3.7.4. Sorumlu Liderlik ile is Tatmini Arasindaki iliskide Tiikenmisligin Araciik Rolii

Aragtirmanin dordiincii hipotezi “Ha: Sorumlu liderlik ile is tatmini arasindaki iliskide
tikenmisligin aracilik rolti vardir” seklindedir. Bu hipotezi test edilmesi kapsaminda
Hayes Process Macro Model 4 kullanilarak aracilik analizi gergeklestirilmistir. Analiz

sonuglar1 Tablo 13’te sunulmustur.

Tablo 13
Sorumlu Liderlik ile Is Tatmini Arasindaki Iliskide Tiikenmisligin Aracilik Roliine

fliskin Analiz Sonuclar1

Bagimsiz Bagimli
Degisken Degisken p SH t P - _
SO Tikenmislik  -264 046 5409 000  -341  -150
Liderlik
Sorumlu o imini 480 045 10,802 000 401 279
Liderlik
Sorumiu 410 045 9294 000 330 507
Liderlik . .

Is Tatmini
Titkenmislik -,264 048  -5975 000 -,378 -,191

LLCI = Alt Giiven Arahgi; ULCI = Ust Giiven Aralig1
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Tablo 13’te goriilen analiz sonuglarina gore;

e Sorumlu liderligin tiikkenmislik {izerinde negatif yonde ve anlamli bir etkisi oldugu
bulunmustur (f = -0,264, t = -5,409, p < 0,001, %95 CI [-0,341, -0,159]).

e Sorumlu liderligin is tatmini izerindeki toplam etkisi de pozitif yonde ve
anlamhdir (f = 0,480, t = 10,802, p < 0,001, %95 CI [0,401, 0,579]).

e Tiikenmislik modele dahil edildiginde, sorumlu liderligin is tatmini {izerindeki
dogrudan etkisi azalmakla birlikte hala anlamlidir (p = 0,410, t = 9,294, p < 0,001,
%95 CI [0,330, 0,507]). Tikenmisligin is tatmini iizerindeki etkisi ise negatif
yonde ve anlamlidir (B = -0,264, t = -5,975, p < 0,001, %95 CI [-0,378, -0,191]).

Bu sonuglar, tiikenmisligin sorumlu liderlik ile is tatmini arasindaki iliskide kismi
aracilik rolii oldugunu gostermektedir. Baska bir deyisle, sorumlu liderlik hem dogrudan
hem de tikenmislik araciligiyla is tatminini ectkilemektedir. Bu sonuglara gore

arastirmanin dordiincii hipotezi desteklenmistir.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirma, optik sektorii ¢alisanlari iizerinde sorumlu liderligin is tatminine etkisinde
tiikenmisligin araci rollinii incelemeyi amacglamistir. Elde edilen bulgular, sorumlu
liderlik, is tatmini ve tiikenmislik arasindaki iliskilere dair onemli sonuclar ortaya

koymustur.

Oncelikle, sorumlu liderligin is tatmini {izerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisi
oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu, sorumlu liderlik davraniglari sergileyen yoneticilerin,
calisanlarin is tatminini artirmada onemli bir rol oynadigini gostermektedir. Sorumlu
liderlik, liderlerin etik degerlere bagl kalarak, tiim paydaslarin ¢ikarlarini gozeten ve
siirdiirtilebilir bir gelecek i¢in ¢alisan bir liderlik yaklasimi olarak tanimlanmaktadir
(Maak ve Pless, 2006). Is tatmini ise calisanlarin islerine yonelik genel memnuniyet
diizeyini ifade etmektedir (Yazicioglu ve Sokmen, 2007). Sorumlu liderlik
davraniglarinin ¢alisanlarin is tatminini olumlu yonde etkiledigi vurgulanmaktadir
(Voegtlin, 2011). Bu etki, sorumlu liderlerin ¢alisanlarin ihtiyaglarina duyarli olmasi,
onlara adil davranmasi ve etik bir ¢alisma ortami olusturmasi ile agiklanmaktadir
(Waldman ve Galvin, 2008). Ayrica, sorumlu liderler tarafindan yonetilen ¢alisanlarin,
islerini daha anlamli bulduklar1 ve kurumlarina daha bagli olduklar1 tespit edilmistir
(Doh ve Quigley, 2014; Bali vd., 2023). Literatiirdeki onceki arastirmalarda da sorumlu
liderligin is tatmini {izerinde pozitif yonde etkisinin oldugu belirlenmistir (Voegtlin,
2011; Gigol vd., 2021; Akkus, 2022; Ansong vd., 2022; Ozkan ve Uziim, 2023). Sonug

olarak arastirmanin bu bulgusunun literatiirle uyumlu oldugu goériilmektedir.

Ikinci olarak, sorumlu liderligin tiikenmislik {izerinde negatif yonde ve anlaml1 bir etkisi
oldugu bulunmustur. Bu sonug, sorumlu liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin tiikenmislik
diizeylerini azaltmada etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Sorumlu liderler, ¢alisanlarin
refahin1 6n planda tutarak, etik degerlere bagl kalarak ve siirdiiriilebilir bir i ortami
yaratarak tlikenmisligi azaltabilmektedir (Waldman ve Galvin, 2008; Maak ve Pless,
2009). Sorumlu liderlerin ¢alisanlarina sagladigi duygusal destek, calisanlarin duygusal
tikenmislik yasama riskini azaltmaktadir (Voegtlin vd., 2012). Sorumlu liderler, is
yiikiinlin adil dagilimini saglayarak ve calisanlarin kaynaklara erisimini kolaylastirarak,
asir1 1 yuklinden kaynaklanan tiikenmisligi onlemektedir (Pless vd., 2012). Sorumlu
liderler, calisanlarin kisisel ve profesyonel gelisimlerine 6nem vererek, onlarin 6z-

yeterlik duygularini giiglendirmekte ve bodylece diisiik kisisel basar1 hissinden
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kaynaklanan tiikenmisligi azaltmaktadir (Cameron, 2011). Tim bu mekanizmalar,
sorumlu liderligin ¢alisanlarin tiikenmislik diizeylerini azaltmada etkili bir yaklagim
oldugunu gostermektedir. Literatiirdeki Onceki arastirmalarda da sorumlu liderligin
tiikenmislik iizerinde negatif yonde etkisinin oldugu belirlenmistir (Marques vd., 2023).

Sonug olarak arastirmanin bu bulgusunun literatiirle uyumlu oldugu goriilmektedir.

Ugiincii olarak, tiikenmisligin is tatmini {izerinde negatif ydnde ve anlamli bir etkisi
oldugu saptanmistir. Bu bulgu, tiikenmislik yasayan calisanlarin is tatmin diizeylerinin
distiigiinii gostermektedir. Tiikkenmislik, uzun siireli is stresine maruz kalma sonucunda
ortaya ¢ikan ve duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve diisiik kisisel basari hissi ile
karakterize edilen bir sendrom olarak tanimlanmaktadir (Maslach vd., 2001). Bu
sendromun is tatminini olumsuz yonde etkilemesinin g¢esitli nedenleri bulunmaktadir.
Oncelikle, duygusal tiikenme yasayan calisanlar, islerine karsi enerji ve cosku kaybi
yasamakta, bu da islerinden aldiklar1 memnuniyeti azaltmaktadir (Alarcon, 2011). ikinci
olarak, duyarsizlasma boyutu, ¢alisanlarin is arkadaslarina ve miisterilere kars1 sinik ve
mesafeli bir tutum gelistirmelerine neden olmakta, bu da is iliskilerinden elde edilen
tatmini diisiirmektedir (Lee ve Ashforth, 1996). Uciincii olarak, diisiik kisisel basari
hissi, ¢alisanlarin kendilerini yetersiz ve etkisiz hissetmelerine yol agmakta, bu durum
da is performanslarindan duyduklari memnuniyeti azaltmaktadir (Bakker vd., 2008).
Ayrica, tikenmislik yasayan ¢aligsanlar, islerinin anlamliligini ve degerini sorgulamaya
baslamakta, bu da genel is tatminlerini olumsuz etkilemektedir (Leiter ve Maslach,
2009). Literatiirdeki onceki arastirmalarda da tiikenmisligin is tatmini lizerinde negatif
yonde etkisinin oldugu belirlenmistir (Ungoren vd., 2010; Naktiyok ve Kaygin, 2012;
Kim vd., 2017; Mullen vd., 2018; Bayargelik vd Hidir, 2020). Sonug olarak arastirmanin

bu bulgusunun literatiirle uyumlu oldugu goriilmektedir.

Son olarak, sorumlu liderlik ile is tatmini arasindaki iliskide tiikenmisligin kismi aracilik
rolii oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, sorumlu liderligin is tatmini iizerindeki etkisinin
bir kisminin tiikenmislik {izerinden gerceklestigini gostermektedir. Baska bir deyisle,
sorumlu liderlik davranislari, g¢alisanlarin tiikenmislik diizeylerini azaltarak dolayli
olarak is tatminlerini artirmaktadir. Literatiirde sorumlu liderlik ile is tatmini arasindaki
iligkide tilkenmisligin aracilik roliinii inceleyen bir ¢alisma bulunmadigindan s6z konusu

bulgunun literatiire katki sagladig1 degerlendirilmektedir.
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Bu arastirmanin sonuglari, optik sektdriinde sorumlu liderlik uygulamalarinin énemini
vurgulamaktadir. Sorumlu liderlik davranislarinin tesvik edilmesi, c¢alisanlarin
tikenmislik diizeylerinin azaltilmasina ve 1is tatminlerinin artirilmasina katki
saglayabilir. Ayrica, tiikenmisligin is tatmini iizerindeki olumsuz etkisi goz Oniine
alindiginda, tiikkenmisligi dnleyici ve azaltici stratejilerin gelistirilmesinin 6nemi ortaya
c¢ikmaktadir. Bu arastirmanin bulgulart 1si1ginda, uygulayicilara asagidaki Oneriler

sunulabilir:

e Organizasyonlar, yoneticilerine ve liderlerine sorumlu liderlik konusunda kapsamli
egitimler diizenlemelidir. Etik karar verme, paydas yonetimi ve siirdiriilebilir is
uygulamalar1 gibi konularin ele alinmasi, sorumlu liderlik becerilerinin

gelistirilmesinde katk1 saglayabilir.

e Liderlerin, calisanlarin fiziksel ve zihinsel sagliina Onem vermeleri
gerekmektedir. Is-yasam dengesi programlari, stres yonetimi seminerleri ve
diizenli saglik kontrolleri gibi uygulamalarin hayata gecirilmesi, ¢alisan refahini

artirmada etkili olabilir.

e Yoneticilerin, ¢alisanlarin 1s yiiklerini diizenli olarak degerlendirmeleri ve
gerektiginde yeniden diizenlemeleri 6nemlidir. Asir1 is yiiki, tiikenmisligin 6nemli
bir nedeni oldugundan, bu konuda proaktif bir yaklasim benimsenmesi tiikenmislik

riskini azaltabilir.

e Organizasyonlarin, ¢alisanlarin endiselerini, fikirlerini ve geri bildirimlerini
rahatca paylasabilecekleri acik iletisim kanallar1 olusturmalar1 gerekmektedir.
Boylece tiikkenmislik belirtileri erken tespit edilebilir ve gerekli miidahaleler

zamaninda yapzilabilir.

e insan kaynaklar1 yoneticileri ve liderlerin, ¢alisanlarin islerini daha anlamli ve
tatmin edici bulmalar1 i¢in is tasarimina Onem vermeleri gerekmektedir.
Calisanlarin  yeteneklerini  kullanabilecekleri ve gelisebilecekleri gorevler

verilmesi, is tatminini artirabilir.

e Performans degerlendirme sistemlerinin, sadece sonuglara degil, ayn1t zamanda
calisanlarin etik davraniglarina ve sorumlu liderlik uygulamalarina da odaklanmasi

onemlidir. Béylece sorumlu liderlik davraniglar tesvik edilebilir.

61



e Organizasyonlarin, deneyimli liderlerin geng yoneticilere mentorluk yapabilecegi
programlar olusturmalar1 onerilebilir. Sorumlu liderlik becerilerinin gelistirilmesi

ve tilkenmigligin dnlenmesi agisindan bu programlar faydali olabilir.

e Diizenli olarak is tatmini anketleri yapilmasi ve sonuglarin dikkatle analiz edilmesi
onerilebilir. Bu anketler sayesinde ¢alisanlarin memnuniyet diizeyleri ve potansiyel

tiikenmislik riskleri belirlenebilir.

e Is-yasam dengesini desteklemek ve tiikkenmisligi azaltmak igin esnek calisma
saatleri, uzaktan c¢alisma segenekleri gibi diizenlemelerin sunulmasi faydali

olabilir.

e Organizasyonlarin, etik degerlere dayali bir is kiiltiirii olusturmaya odaklanmalari
onemlidir. Etik bir is ortami, ¢alisanlarin deger catismalarindan kaynaklanan stres

ve tiikenmislik yasama olasiligini azaltabilir.

e Caliganlara kisisel ve profesyonel gelisim firsatlar1 sunulmasi, 6z-yeterlik

duygularini giiclendirebilir ve tiikkenmislik riskini azaltabilir.

e Tiikenmislik belirtileri, nedenleri ve bas etme ydntemleri hakkinda farkindalik
programlar1 diizenlenmesi onerilebilir. Bu programlar, ¢alisanlarin ve yoneticilerin

tilkenmisligi erken tespit etmelerine ve 6nlem almalarina yardimci olabilir.

Her bilimsel c¢alismada oldugu gibi, bu arastirmanin da belirli simirlhiliklar
bulunmaktadir. Mevcut ¢alismanin sinirliliklart ve bu sinirliliklara dayali olarak gelecek

arastirmalar icin Onerileri asagidaki gibidir:

e Bu arastirma, kesitsel bir tasarima sahip olup, degiskenler arasindaki iliskilerin
zaman i¢indeki degisimini inceleme olanagi sunmamaktadir. Bu smirlilik g6z
online alindiginda, gelecekteki arastirmalarin boylamsal bir tasarim benimsemesi
onerilmektedir. Boylece, sorumlu liderlik, is tatmini ve tiikenmislik arasindaki
iligkilerin zaman i¢indeki degisimi ve bu degiskenlerin birbirlerini nasil etkiledigi

daha detayli bir sekilde incelenebilir.

e Mevcut calisma, veri toplama yontemi olarak yalnizca 6z-bildirim O6lgeklerini

kullanmistir. Gelecekteki arastirmalarin, bu smirliligt asmak i¢in c¢oklu wveri
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toplama ydntemlerini kullanmas1 énerilmektedir. Ornegin, nicel verilerin yan1 sira
nitel veriler de toplanabilir, lider davranislar1 igin calisan degerlendirmelerinin
yani1 sira lider 6z-degerlendirmeleri de alinabilir veya is tatmini ve tiikenmislik i¢in
nesnel Olgiitler (6rnegin, devamsizlik oranlari, performans degerlendirmeleri)

kullanilabilir.

Bu arastirma, optik sektorii calisanlar1 lizerinde gergeklestirilmis olup, bulgularin
genellenebilirligi sinirlidir. Bu sinirliligr asmak icin, gelecek arastirmalarin farkli
sektorlerde ve farkli orgiitsel baglamlarda tekrarlanmasi dnerilmektedir. Boylece,
sorumlu liderlik, is tatmini ve tliikkenmislik arasindaki iliskilerin sektdérel ve

orgiitsel farkliliklardan nasil etkilendigi incelenebilir.

Bu calisma Tiirkiye baglaminda gerceklestirilmis olup, kiiltiirel faktorlerin etkisi
g6z ardi edilmistir. Bu smirliligr asmak igin, gelecekteki arastirmalarin kiiltiirler
arasi karsilastirmali ¢alismalar yapmasi onerilmektedir. Boylece, sorumlu liderlik,
is tatmini ve tlikenmislik arasindaki iliskilerin farkli kiiltiirel baglamlarda nasil
sekillendigi incelenebilir ve kiiltiirel degerlerin bu iligkiler iizerindeki potansiyel

etkileri ortaya cikarilabilir.

Mevcut caligsma, tiikkenmisligin araci roliinii incelemis, ancak potansiyel diger araci
veya diizenleyici degiskenleri ele almamistir. Bu sinirliligi gidermek amaciyla,
gelecekteki arastirmalarin sorumlu liderlik ile is tatmini arasindaki iliskide rol
oynayabilecek diger mekanizmalar1 (6rnegin, orgiitsel adalet algisi, psikolojik
giiclendirme, lider-iiye etkilesimi vb.) incelemesi Onerilmektedir. Bu sayede,
sorumlu liderligin is tatmini {izerindeki etkisinin altinda yatan siirecler daha

kapsamli bir sekilde anlasilabilir.

Bu arastirma, sorumlu liderligi tek boyutlu bir yap1 olarak ele almistir. Ancak,
sorumlu liderligin ¢ok boyutlu bir yap1 olabilecegi géz Oniine alindiginda, bu
yaklastm bir simirlilik olusturmaktadir. Gelecekteki arastirmalarin, sorumlu
liderligin farkli boyutlarin1 (6rnegin, etik karar verme, paydas yoOnetimi,
sirduriilebilirlik odaklilik) ayr1 ayr1 ele almasi ve bu boyutlarin is tatmini ve

tiikenmislik tizerindeki etkilerini incelemesi Onerilmektedir.
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EKLER

Ek 1: Bilgilendirilmis Goniillii Onam Formu

Bilgilendirme

Bu bilimsel arastirmanin amaci, sorumlu liderlik ile is tatmini ve tiikenmislik arasindaki
iliskiyidetayli olarak arastirip analiz etmektir. Arastirmaya sizin diginizda tahminen 500 kisi
katilacaktir. Arastirmanin amacina ulasmasi i¢in sizden beklenen, biitiin sorular1 eksiksiz,
kimsenin baskis1 veya telkini altinda olmadan, size en uygun gelen yanitlar1 igtenlikle verecek

sekilde cevaplamanizdir.

Bu formu okuyup onaylamaniz, arastirmaya katilmay1 kabul ettiginiz anlamina gelecektir. Bu
calismadan elde edilecek bilgiler, tamamen arastirma amaci ile kullanilacak olup kisisel
bilgileriniz gizli tutulacaktir; bu ¢er¢evede ortak veri havuzunda toplanacak olan veriler yayin
amaci ile kullanilacaktir. Eger arastirmanin amaci ile ilgili verilen bu bilgiler disinda ek

bilgiye ihtiya¢ duyarsaniz aragtirmacilara e-posta adresinden ulasabilirsiniz.

Dog. Dr. Murat SAGBAS
Nafiye OZMEL

Onay Formu

Yukarida yer alan bilgileri okudum ve katilmam istenen c¢aligmanin kapsamini ve amacini,
anladim. Goniillii olarak katiliyorum. Calisma hakkinda yazili agiklama yapildi. Bana, kisisel

bilgilerimin 6zenle korunacagi konusunda yeterli gliven verildi.

L] Evet

L] Hayir
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Ek 2: Anket Formu

Demografik Bilgi Formu

Cinsiyetiniz

Yasiniz

5’ten az

6-35 arasi
6-45 arasi
6-55 arasi
5 ve tizeri

OB W

Medeni durumunuz

Bekar
Evli

Calismakta oldugunuz kurumun niteligi

Ozel
Devlet

Meslekte toplam ¢alisma siireniz

5 yil ve alti
6-10 yil aras1
11-15 y1l aras1
16-20 y1l arasi
21 yil ve tizeri

Bu kurumdaki toplam ¢aligma siireniz

5 yil ve alti
6-10 yil arast
11-15 yi1l aras1
16-20 y1l arasi
21 yil ve tizeri

N o

Egitim diizeyiniz

[ Onlisans

] Lisans

] Yiiksek lisans

[] Doktora veya iistii

Calistiginiz servis
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5 :
v § 5 § s | o
e 3 z| 8| 5|xE
Sorumlu Liderlik Olcegi = E| £| 2|=E
YT M| M| ¥|X E
of- B RrS
Y oneticim yeni fikirler duymaya aciktir. 1 2 3 4 5)
Y Oneticim, is siireclerini iyilestirmek i¢in yeni firsatlara
. 1 2 3 4 5
dikkat eder.
Y Oneticim, istenen hedefleri ve bunlara ulasmanin yeni
1 2 3 4 5
yollarini tartigmaya agiktir.
Yoneticim sorunlar hakkinda danigsmak icin hazirdir. 1 2 3 4 5
Y oneticim, ekiple siirekli etkilesim halindedir. 1 2 3 4 5)
Y oneticim, kendisine danismak istedigim mesleki
. . W 1 2 3 4 5
sorular i¢in miisaittir.
Y oneticim isteklerimi dinlemeye hazir. 1 2 3 4 5)
Y Oneticim, ortaya ¢ikan sorunlarda kendisine erismem
.. . . . 1 2 3 4 5
icin beni tesvik ediyor.
Ortaya ¢ikan sorunlar1 tartigsmak i¢in yoneticime
S 1 2 3 4 5
erisilebilir.
: :
v § 5 § 5| o
. e ~2 z| 8| 5|xE
Is Tatmini Olcegi = E| 2| z|=E
£ g8 = | =|.E 9
88 = 5| = |37
Yo M| M| ¥|X E
LE L B YN
Isimden zevk aliyorum. 1 (2|3 ]| 41|65
Sik sik isimin ¢ok iyi oldugunu diistiniiriim. 1 2 3 4 5
Su anki igimi ¢ok seviyorum. 1 2 3 4 5
Kendi isimden memnunum. 1 2 3 4 5
Isimi her gecen giin daha ¢ok seviyorum. 1 2 3 4 5
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= c
.. =
Maslach Tiikenmislik Olcegi SE% | NP5 S
T EI0T o (O ET E
T D T AT TS
— Nlean Z| o |- Njio N
1. Isten duygusal olarak tikkenmis hissediyorum. 112|345
2. Is giiniiniin sonunda kendimi bitkin hissediyorum. 112|345
3. Sabah kalktigimda kendimi yorgun hissediyorum. 112 |3 ]4]5
4. Kendimi ipin ucunda gibi hissediyorum. 112 |3 ]4]5
5. Isten tiikenmis hissediyorum. 112 | 3|45
6. Isim beni hiisrana ugratiyor. 112 |3 ]4]5
7. Isimde ¢ok fazla ¢alistigimi hissediyorum. 112 | 3|45
8. Insanlarla galismak bende ¢ok fazla stres yaratiyor. 112 | 3|4]5
9. Insanlarla calismak benim igin bir yiiktiir. 1 2 3 4 5
10. Insanlara kisisel olmayan "nesneler" gibi davranirim. 1123|415
11.Insanlara kars1 daha duygusuz oluyorum. 112 |3 | 4|5
12.1sin duygusal olarak sertlestiginden endiseleniyorum. 112 |3 ]4]5
13.Insanlara ne oldugu umrumda degil. 112 |3 ]4]5
14. Sorunlarindan insanlarin sorumlu oldugunu hissediyorum. 112 |3 ]4]5
15. Insanlarin duygularini kolayca anlayamam. 112 |3 ]4]5
16. Insanlarin sorunlartyla etkili bir sekilde ilgilenmem. 112 |3 ]4]5
17.Insanlarin hayatlarmi olumlu yonde etkilemeyi
e 112 |3 ]4]5
diistinmiiyorum.
18.Kendimi ¢ok enerjik hissetmiyorum. 11213 |4]|5
19. Kolayca rahat bir atmosfer yaratamam. 112|345
20. insanlarla calistiktan sonra kendimi canli hissetmiyorum. 112 | 3|4]5
21.Isimde kayda deger seyler basaramadim. 112 |3 ]4]5
22.Duygusal sorunlarla sakince bas etmem. 1123|415
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