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OZET

Bu arastirmanin amaci, calisanlarin yikici liderlik algilarinin ve yikici liderligin alt
boyutlariin (asir1 otoriterlik, liderlik i¢in yetkin olmamak, etik dis1 davranislar, teknoloji ve
degisime direng, astlara karsi duyarsizlik ve adam kayirma) ¢alisanlarin genel tiikenmislik
diizeyleri ile tiikenmisligin alt boyutlar1 (duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basari
hissinde azalma) tizerindeki etkisini incelemek ve bu iliskide 6z yeterliligin diizenleyici
rollinii ortaya koymaktir. Arastirma verileri, Marmara Bolgesi’nde kamu ve 6zel sektorde
faaliyet gosteren kurumlarda en az bir yoneticiye bagl olarak ¢alisan 720 katilimcidan anket
yontemiyle elde edilmistir. Arastirmada calisanlarin yikict liderlik algilari, tiikenmislik
diizeyleri ve 0z yeterlilik seviyelerinin demografik degiskenlere gore farklilasip
farklilasmadig1 analiz edilmistir. Elde edilen bulgular; aylik gelir, yonetici yasi ve toplam
calisma siiresinin tilkenmislik {izerinde etkili oldugunu, egitim diizeyinin ise g¢alisanlarin
yikict liderlik algilarini anlamli sekilde etkiledigini gostermistir. Arastirma kapsaminda
degiskenler arasindaki iliskiler korelasyon ve regresyon analizleri araciligiyla test edilmis,
diizenleyici etki analizlerinde ise PROCESS Macro kullanilmistir. Aragtirma bulgulari, yikici
liderligin c¢alisanlarin genel tiikenmislik diizeyleri lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymustur. Ayrica yikici liderligin tiim alt boyutlarinin duygusal tilkenme ve
duyarsizlasmay1 artirdigr belirlenmistir. Buna karsilik, yikici liderlik alt boyutlarinin kisisel
basar1 hissinde azalma iizerinde negatif yonlii etkiler olusturdugu tespit edilmistir. Oz
yeterliligin ise genel tiilkenmislik ve kisisel basar1 hissinde azalma iizerinde negatif etkiler
yarattigi belirlenmistir. Moderasyon analizleri sonucunda 06z yeterliligin, teknoloji ve
degisime diren¢ ile genel tiikkenmislik arasindaki iligkide tiikenmisligi artirici bir rol
iistlendigi; asir1 otoriterlik ile duyarsizlasma arasindaki iliskide ve adam kayirma ile
duyarsizlasma arasindaki iliskide ise tamponlayici bir etki gosterdigi saptanmistir. Ayrica 6z
yeterliligin, yikici liderligin tiim alt boyutlarinin kisisel basar1 hissinde azalma tizerindeki

etkisini sinirladigl sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yikici liderlik, Tiikenmislik, Oz Yeterlilik



ABSTRACT

The aim of this study is to examine the effects of employees’ perceptions of destructive
leadership and its subdimensions (excessive authoritarianism, incompetence in leadership,
unethical behavior, resistance to technology and change, insensitivity toward subordinates,
and favoritism) on employees’ overall burnout levels and burnout dimensions (emotional
exhaustion, depersonalization, and reduced personal accomplishment), and to reveal the
moderating role of self-efficacy in these relationships. The research data were collected
through a survey from 720 participants working under at least one manager in public and
private sector organizations operating in the Marmara Region, Tiirkiye. In the study, it was
also analyzed whether employees’ perceptions of destructive leadership, burnout levels, and
self-efficacy differed according to demographic variables. The findings revealed that monthly
income, manager age, and total work experience had significant effects on burnout, while
education level significantly affected employees’ perceptions of destructive leadership.
Within the scope of the research, the relationships between variables were tested through
correlation and regression analyses, while PROCESS Macro was used for moderation
analyses. The findings of the study demonstrated that destructive leadership had a positive
and significant effect on employees’ overall burnout levels. In addition, all subdimensions of
destructive leadership were found to increase emotional exhaustion and depersonalization. In
contrast, the subdimensions of destructive leadership were found to have negative effects on
reduced personal accomplishment. Self-efficacy, on the other hand, was found to have
negative effects on overall burnout and reduced personal accomplishment. The moderation
analyses revealed that self-efficacy played a burnout-enhancing role in the relationship
between resistance to technology and change and overall burnout, while it demonstrated a
buffering effect in the relationships between excessive authoritarianism and
depersonalization, and between favoritism and depersonalization. Furthermore, it was
concluded that self-efficacy weakened the effects of all subdimensions of destructive
leadership on reduced personal accomplishment.

Keywords: Destructive Leadership, Burnout, Self Efficacy
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1. GIRIS

Geleneksel olarak liderlik arastirmalari, genellikle en etkili lideri ya da yontemi bulma
arayisiyla gerceklestirilmistir. Doniistimcii liderlik (Bass, 1985) gibi popiiler yaklagimlar, etik
liderlik (Brown vd., 2005a) ve otantik liderlik (Walumbwa vd., 2008) gibi daha yeni liderlik
tarzlari, pozitif lider davraniglarinin sonuglarina odaklanmaktadir. Ancak, son yillarda
liderligin “karanlik tarafi” da dikkat ¢ekmeye baslamistir (Conger, 1990). Arastirmacilar,
liderlerin her zaman ¢alisanlarin motivasyonunu artirict ya da performansini destekleyici
davraniglar sergilemedigini, aksine bazi liderlerin ¢alisanlarin psikolojik kaynaklarin1 tiikketen,
orgiitsel baglilig1 azaltan ve verimliligi diisliren yikic1 davranislarda bulunabildigini ortaya

koymaktadir. Bu olumsuzluk liderlik tiirlerinden biri de yikici liderliktir.

Einarsen vd. (2007) yikici liderligi, liderin kasith veya bilingsiz bir sekilde orgiite ya
da calisanlara zarar veren davraniglar1 olarak tanimlamaktadir. Yikici liderligin hem orgiitsel
hem de bireysel sonuglar1 bulunmaktadir. Yikict liderlik, galisanlarin is yasaminda stres,
duygusal tiikenme, ise yabancilagma ve isten ayrilma niyeti gibi olumsuz sonuglara yol
agmaktadir (Harms vd., 2011). Tepper (2000), yikici liderlik davraniglarinin rgiitsel baglilig
ve is doyumunu azalttigini, tilkenmislik diizeyini ise artirdigini ortaya koymustur. Krasikova
vd. (2013), yikict liderligin ¢alisanlarin psikolojik sermayesini tiiketerek temel ihtiyaglarini
zedeledigini ve tiikenmislik siirecini hizlandirdigin1 gostermistir. Benzer sekilde, Brandebo
vd. (2016), otoriter ve etik dis1 liderlik davranislarinin kronik stres, moral bozuklugu ve
tiikenmislikle dogrudan iliskili oldugunu vurgulamistir. Schyns ve Schilling (2013) tarafindan
yapilan meta-analiz ¢alismasi da yikici liderligin tiikenmislik iizerindeki etkisini giiclii bir
negatif liderlik ¢iktis1 olarak tanimlamis ve bu iliskinin farkli sektdrlerde benzer sekilde
gozlemlendigini ortaya koymustur. Yikict liderligin yayginligi ve maliyetleri, bu alanin
onemini artiran diger unsurlarindandir. Hollanda’da yapilan bir ¢alismada, yikici liderlik
davraniglarinin  goriilme yayginhigi yaklasik %11 olarak rapor edilmistir (Hubert & van
Veldhoven, 2001). Norveg’te yapilan bir baska arastirmada ise ¢alisanlarin yaklasik tigte biri,
son alt1 ay i¢inde siklikla yikict liderlik davranigina maruz kaldigini belirtmistir (Aasland vd.,
2010). ABD’de liderin istismarci davranislari, is giiclinliin %13,6’s1n1 etkileyerek sirketlere
devamsizlik, isten ayrilma ve azalan verimlilik gibi nedenlerle yillik 23,8 milyar dolar maliyet
yiiklemektedir (Tepper vd., 2006). Bu rakamlar, yikici liderligin orgiitler agisindan géz ardi

edilemeyecek bir sorun oldugunu ortaya koymaktadir.

Calisma hayati, yalnizca kiiresellesme ve teknolojik doniisiimle sekillenmekle

kalmamakta; belirsizlik, hiz ve siirekli yenilenme dinamikleriyle de yeniden

1



tammlanmaktadir. Orgiitler, artan rekabet ortaminda varliklarmi = siirdiirebilmek igin
performans beklentilerini yiikseltmekte, bu durum ise c¢alisanlarin is yikiinii artirarak
psikolojik dayaniklilik smirlarini zorlamaktadir. Siirekli degisim baskisi, ¢alisanlarin hem
zihinsel hem de duygusal kaynaklarimi tiiketmekte ve bu noktada liderlerin sergiledigi
davraniglar calisanlarin zorluklarla bas etme siireglerinde belirleyici bir rol oynamaktadir
(Schaufeli & Taris, 2014). Liderlik, orgiitlerin siirdiiriilebilir basarisinda kritik bir unsur
olarak kabul edilirken, yikici liderlik calisan refahini ve orgiitsel sonuglari olumsuz etkileyen
bir liderlik tarzi olarak one c¢ikmaktadir. Bu iligkiyi anlamada kullanilan 6nemli teorik
cergevelerden biri Hobfoll’un (1989) Kaynaklarin Korunmasi (COR) Teorisidir. COR teorisi,
bireylerin sahip olduklar1 kaynaklar1 (6zgiiven, motivasyon, aidiyet vb.) koruma ve artirma
egiliminde oldugunu wvurgular. Yikict liderlik, c¢alisanlarin bu kaynaklarini tiiketerek
tilkenmiglik siirecini hizlandiran bir stres faktorii olarak degerlendirilmektedir. Ancak her
calisan bu olumsuz etkilerden ayni diizeyde etkilenmemektedir. Oz yeterlilik gibi kisisel
kaynaklar, bireylerin zorluklarla bas etme kapasitesini artirarak yikici liderligin etkilerini
azalatabilmektedir. Bandura (1997), 6z yeterliligi bireyin belirli bir gérev ya da durum
karsisinda basar1 elde etme konusundaki inanci olarak tanimlamaktadir. Yiiksek 6z yeterlilik
diizeyine sahip c¢alisanlar, stresli kosullar karsisinda daha direngli olup, tilkkenmislik yagama
olasilig1 daha disiiktiir (Luthans & Youssef, 2007). Ayrica, Schunk ve DiBenedetto (2020),
yiiksek 0z yeterlilige sahip bireylerin zorluklar karsisinda daha hizli toparlandigini ve is
performansini korumada daha basarili oldugunu ortaya koymustur. Bu baglamda, yikict
liderlik ve tikkenmislik iliskisinde 0z yeterliligin diizenleyici bir rol istlenmesi
beklenmektedir (Luthans vd., 2006).

Bu ¢alismanin temel amaci, yikict liderlik ve alt boyutlarinin ¢alisanlarin genel
tikenmislik diizeyleri ile tiikenmigligin alt boyutlar1 lizerindeki etkisini incelemek ve soz
konusu iliskide 6z yeterliligin diizenleyici roliinii ortaya koymaktir. Literatiirde yikict liderlik,
tilkkenmislik ve 6z yeterlilik degiskenleri cogunlukla birbirinden bagimsiz veya ikili iligkiler
baglaminda incelenmis olsa da {i¢ degiskeni bir arada ele alan ¢aligmalarin sayisi, yerli ve
yabanci literatiirde olduk¢a sinirlidir. Bu yoniiyle, bu aragtirmanin literatiire 6zgiin bir katki

saglamasi1 beklenmektedir.

Arastirmanin amacina yonelik oncelikle teorik g¢erceve olusturulmus, konuyla ilgili
literatiir ayrintili bigimde incelenerek arastirma modeli ve hipotezler gelistirilmistir.
Calismada nicel arastirma yontemi tercih edilmis ve veri toplama aract olarak anket yontemi

kullanilmistir. Arastirma kapsamina alinan 720 katilimeinin, en az bir iist yoneticiyle ¢alistyor



olmasi olgiitli esas alinmistir. Elde edilen verilerin analizinde IBM SPSS Statistics 24 paket
programindan yararlanilmis; moderasyon etkisini test etmek amaciyla PROCESS Macro
eklentisi (Model 1) kullanilmistir. Analiz bulgular1 raporlanarak sonug¢ béliimiinde sunulmus,

arastirmanin kisitlar1 ve gelecek c¢alismalar i¢in Oneriler tartisilmastir.



2. LIDERLIK
2.1. Liderlik ve Liderligin Orgiitler Acisindan Onemi

Liderlik kavrami farkli arastirmacilar tarafindan tanimlanmistir. Stogdill'e (1950) gore
liderlik, bir grubun hedef belirleme ve hedefe ulasma cabalarindaki faaliyetlerini etkileme
stireci olarak gosterilebilir. Hemphill & Coons (1957) liderligin, bir grubun faaliyetlerini
ortak bir hedefe dogru yonlendiren bireyin davranisini ifade ettigini belirtmektedir. Kouzes ve
Posner (1995) liderligi, baskalarini ortak amaglar i¢in miicadele etmek iizere harekete gecirme
sanat1 olarak tanimlamistir. Liderlik i¢in ¢esitli tanimlar ortaya konmustur, ancak bu

tanimlarin ortak tarafi liderligin, izleyicileri ayn1 hedefe yonlendiren bir siire¢ oldugudur.

Robbins vd. (2009) farkli tanimlar1 olan liderligin ¢esitli unsurlar1 igeren bir siire¢
oldugunu ifade etmektedir. Bu unsurlar; liderin etkileme yetenegi, gruplar ve paylasilan
amagclar olarak belirtilmektedir (Northhouse, 2019). Liderler grubun amaglarini belirler, bu
amaglara ulasma dogrultusunda Orgiiti yoneltir, siire¢ icinde olusabilecek muhtemel
problemler igin direktifler vererek orgiitii bir arada tutar (Cameron vd., 2003; Hartman, 1999).
Liderler, kendilerinden once astlarin ihtiyaclarini 6nemsemekte, onlar1 kurumsal diizeyde

gelistirmek i¢in ¢aba gostermektedir (Cameron, 2012; Robbins vd., 2009).

Liderlik hem astlar1 hem de lideri kapsayan bir siire¢ olarak ele alinmaktadir
(Hartman, 1999; Northouse, 2019). Astlar liderlik siirecine dahil olsa da iletisim kanallarini
olusturan, iliskileri yoneten liderdir (Certo, 2003). Liderlerin astlarina kars1 etik sorumlulugu
vardir dolayisiyla onlarin ihtiyaclarin1 karsilamak ve endiselerini azaltmak igin ¢aba
gostermektedir (Hollander, 1992). Etkin bir liderlik siireci igin lider ve ast arasindaki iliskinin
saglikli olmas1 gerekmektedir. Bu sayede lider ve astlar arasinda hem bireysel hem de kolektif

olarak iyi iliskiler ger¢eklesmektedir (Hartman,1999).

Orgiit i¢inde gerceklesen liderligi ii¢ temel eksene gore tanimlamak miimkiindiir.
Bunlar; fiziksel ve sozli, aktif ve pasif, direkt ve dolayli davraniglar olarak ifade edilmektedir
(Buss, 1961). Buna gore, liderin ¢alisanlara yonelik davramiglart agik ya da aktif olmak
durumunda degildir, liderler pasif davranislar da sergilemektedir (Einarsen vd., 2007).
Liderin, astin organize ettigi toplantiya kasitl sekilde ge¢ katilmasi pasif, fiziksel ve dolayli
davraniglar1 temsil ederken; liderin astina 6nemli bir konuda bilgi vermemesi pasif, sézlii ve

dolayli davranisi ifade etmektedir (Neuman & Baron, 2005).

Erdem ve Dikici (2009) isletmelerde kurum kiiltiiriiniin olugsmasinda liderligin

Oonemini belirtmistir. Kurum kiiltiiriiniin olusum, korunma ve ¢alisanla paylasim siirecinde



lidere onemli gorevler diismektedir. Ciinkii lider kurumu kiiltiiriinii ileriye tasiyabilecek
kisidir. Lider ve calisan arasindaki iliskinin giiclii olmast kurum kiiltliriiniin de gii¢li
oldugunu gostermektedir. Ayrica liderin asta rehberlik etmesi, egitimini saglamasi,
kontroliinii uygulamasi ve isle ilgili geribildirimde bulunmasi astin verimliligini artirmasini
saglamaktadir (Carter, 2009). Hogan & Kaiser (2005) liderligi tanimlarken liderin astlari
yonlendiren ve takim olusmasini saglayan kisi olarak ifade etmistir. Liderlerin orgiit i¢inde
astlarla ilgilenme, onlar1 amaglara yoneltme, egitiminden ve gelisiminden sorumlu olma gibi
orgiitiin etkinligini artiracak faktorlere sahip oldugu belirtilmistir. Mayfield ve Mayfield
(2016)’e gore liderin iletisim tarzi ve davranisi astlarin karar vermesinde yardimci olmaktadir.

Astlarin etkin kararlar alabilmesi orgiitsel amaglara ulasmada 6nemli katki saglamaktadir.

Lider davranislar astlarin iizerinde oldukca etkili olmasinin yan sira 6rgiit agisindan
da oldukca etkilidir. Liderin davranisindan memnun olmayan ast devamsizlik, isten ayrilma
gibi olumsuz davranislar sergileyebilmektedir. Isten ayrilma imkani olmayan calisanin bu
durumda isine devam etmesinin dogurdugu olumsuz sonuglar tiim orgiitii etkilemektedir
(Aksel, 2003: 125). Liderin olumsuz davraniglar sergilemesiyle motivasyonu diisen astin
liretimi sinirlama eylemi gerceklestirme ve verim azalmaktadir (incir, 2001). Liderin astin
ihtiya¢ ve isteklerini dogru bir sekilde analiz etmesi sonucu, kisisel ve orgiitsel performans
artmaktadir. Etkin bir iletisim saglayan lider, ast1 karar siireclerine dahil eder, demokratik bir
davranis sergiler. Bu sayede calisanlarin is tatmini artar (Glindiiz, 2007: 42). Liderin iiretken
calisma ortami olusturmasiyla astlarin motivasyonu da yiikselmektedir (Kavi, 2006).
Karaduman (2002) liderlik tarzlarinin onemine dikkat ¢ekmistir. Liderin orgiit igindeki
olumlu tutum ve davraniglar: astlarin is tatminini artirmakta, sosyal yasamlarina olumlu etki

yapmakta ve ige olan baglilik diizeylerinde artiglar yasanmaktadir.

Etkin lider; lider ve liderlik kavramlarinin orgiitler agisindan 6nemini artiran bir diger
husus olarak dikkat cekmektedir. Orgiitlerde ¢alisma ortamini olusturan kisi lider; drgiitiin
basarisin1 saglayan kisi ise etkin lider olarak ifade edilmektedir (Kondalkar, 2007). Cevre ve
orgiit temelli degisimlerin etkin liderin 6nemini ortaya koymasinin yani sira etkili liderler
tamamen basar1 odakli, vizyon belirleyici kisiler olarak tanimlanmaktadir (Nanus, 1992).
Etkili liderler orgiitlerde otoriter bir yonetici roliinden ziyade destekleyici davranislar
sergilemesi ve iletisimci roliinii iistlenmesi Orgiitiin etkinligini artirmaktadir (Carter, 2009).
Fiedler (1967), liderligin etkili ya da etkisiz oldugunu duruma bagl oldugunu belirtmistir.
Howard (2005), etkili liderligi géreve odaklanan davranislar ve astlara odaklanan davranislar

olarak iki temel boyutunun oldugunu ifade etmistir. Gorev odakl liderler direktifler vererek



astin roliinii, yapmasi gerekenleri sdyler ve onlari denetler. Ast odakli liderler astlar
destekler, ¢ift yonlii iletisim kurar ve ast1 karar siirecine katar (Fiedler, 1967). Etkili liderlik
temeli bu iki davranis tizerine insa edilmektedir. Gérev odakli davraniglar; kontrol, denetleme
gibi kavramlarla iliskiyle iken, ast odakli davranislar 6vgi, destek gibi kavramlarla iliskilidir

(Howard, 2005).

Bennis (1997) etkili liderligin dort 6zellikten olustugunu belirtmistir. Bu 6zellikler

sunlardir:

° Lider astlar i¢in net bir ama¢ belirlemeli, amaglar konusunda

bilgilendirmelidir.

° Lider, astin giivenini saglamali ve giivene dayali ¢galigma ortami1 olusturmalidir.

J Lider, gelenege bagli kalmayarak risk almali ve harekete gegmelidir.

o Liderler kurumsal hedeflerle, bireysel hedeflerin gergeklesecegini astlara
inandirmalidir.

2.2. Liderlik Teorileri
2.2.1. Ozellik Yaklasimm

Liderlige ozellik yaklasimi, liderligin bireyin bir 06zelligi oldugu goriisii olarak
tanimlanmaktadir (Mann, 1959). Buna ek olarak, liderlik 6zellikleri belirli insanlar1 neyin
biiyiik lider yaptigin1 belirlemek i¢in incelenmistir. Gelistirilen teoriler, Gandhi, Lincoln ve
Napolyon gibi biiyiik sosyal, siyasi ve askeri liderlerin sahip oldugu dogustan gelen nitelikleri
ve ozellikleri tamimlamaya odaklandiklart i¢in biiylik adam teorileri olarak adlandirilmistir

(Bass, 1990).

Ozellik teorisi, kisilik 6zelliklerinin liderin etkinligini ve ortaya c¢ikisim etkiledigini
one siirmiistiir (Northouse, 2019). Ozellik teorisi, liderligi incelemek icin yapilan cesitli
sistematik girisimlerden biridir; 6zellik teorisinin testleri, belirli bireylerin 6zelliklerine gore
diger bireylerden ayrildigim1 6ne siirmiistiir (Northouse, 2019). Bununla birlikte, 6zellik
teorisi lizerine yapilan cesitli calismalarin sonuglarinin tutarsizliklar gosterdigini One

stirmektedir (Colbert vd., 2012).

Northouse (2019) 6zellik teorisini, belirli bireylerin kendilerini lider olmayanlardan
ayiran dogustan gelen Ozelliklere veya niteliklere sahip olmasi olarak tanimlamaktadir.
Akademisyenler, bu istiin 6zelliklere ve niteliklere sahip insanlarin biiyiik askeri liderler,
sosyal bilimciler ve siyasi liderler olmak i¢in dogduklarini 6ne siirmiistiir. Buna karsilik

(Zaccaro vd., 2004) bir bireyin sahip olabilecegi belirli 6zelliklere dayanarak biiyiik bir lider



haline gelmedigini savunmaktadir. Daha ziyade, bir liderin sahip oldugu belirli 6zellikler,
liderin iginde bulundugu durumla ilgili olmalidir. Zaccaro vd. (2004), bireysel lider
Ozelliklerinin lider gelistirme roliinde Onemli oldugunu kabul etmistir ve su Oneride
bulunmustur: Lider 6zellikleri, liderin ilerlemesi, liderin ortaya ¢ikmasi ve liderin etkinliginin

Ongoriilmesine biiyiik 6l¢lide katkida bulunur.

Northouse’a (2016) gore Stogdill’in liderlik 6zelliklerine iliskin ¢alismalari temelinde,
cesitli gruplarda bazi bireylerin lider konumuna gelmesinde belirli kisisel 6zelliklerin 6ne
ciktig1 ifade edilmektedir. Buna gore liderlik roliindeki bireylerin; “zeka, i¢gorii, uyaniklik,
inisiyatif, sorumluluk, azim, sosyallik ve 6zgiiven” gibi 6zellikler bakimindan grup iyelerinin
ortalamasina kiyasla farklilastigi belirtilmektedir. Bununla birlikte, Northouse (2016) bir
baglamda etkili olan liderlerin baska bir baglamda aymi diizeyde etkili olamayabilecegine
dikkat cekmektedir. Ayrica liderlik, duragan veya pasif bir durumdan ziyade; lider ile diger
grup tyeleri arasinda kurulan etkili ¢calisma iligkisi i¢inde gelisen dinamik bir siire¢ olarak

degerlendirilmektedir.
2.2.2. Davramissal Yaklasimlar

Ozellikler teorisi, liderligin biiyiik dl¢iide dogustan gelen niteliklere dayandigini ileri
sirmektedir. Buna  karsilik  davramissal liderlik  teorisi, liderlik  becerilerinin
gelistirilebilecegini ve liderlik roliindeki etkililigin bireyin sergiledigi davranislarla daha iyi
aciklanabilecegini vurgular (Gehring, 2007; Sethuraman & Suresh, 2014). Liderin kim oldugu
ve kisilik 6zelliklerinden ziyade ne yaptigina odaklanilmaktadir (Northouse, 2019). Bu teoriye
gore, bir liderin davranis1 "dikkate alma (insanlara ve iliski davraniglarina 6nem verme) ve

yapiy1 kurma (liretim ve gorev davraniglarina 6nem verme)" baghdir (Kahn vd., 2016)

Davranigsal yaklagimina iliskin ii¢ 6nemli ¢alisma 1940'larin sonlarinda Ohio State
Universitesi, yine 1940'larin sonlarinda Michigan Universitesi ve 1960'larda Blake ve Mouton

tarafindan gerceklestirilmistir (Northouse, 2019).

Ohio State Universitesi tarafindan gelistirilen Lider Davramsi Tanimlama
Anketi/Leaderhip Behavior Description Questionnaire (LBDQ) ile liderlerde belirli
davraniglarin tekrarlandigi tespit edilmistir (Hemphill & Coons, 1957). Stogdill (1974) bu
anketin degistirilmis bir versiyonu olan LBDQ-XII'yi kullanarak liderlik davraniglarini iki
kategoriye ayirmustir; gorev temelli davranislar-yapiyr harekete gecirme ve iliski temelli

davranglar-bireyi dikkate alma.



Michigan State ¢alismalar1 da benzer davranis siniflandirmalarini sunmus, ancak gorev
davraniglarini iiretim odaklilik, iliski davraniglarini ise ¢alisan odaklilik olarak adlandirmigtir
(Bowers & Seashore, 1966). Ohio State c¢alismalar1 gorev davramiglarimi ve iliski
davraniglarint birbirinden bagimsiz olarak ele alip davraniglari iki eksenli bir 1zgara ile
Olgcerken, Michigan State ¢aligmalart bir lideri ya gorev ya da iliski odakli olarak tanimlamig

ve bu iki davranigi bir siirekliligin her iki ucunda ele almistir (Northouse, 2019).

Blake & Mouton (1964), iliski davranisini bir Y eksenine, gérev davranisini ise bir X
eksenine yerlestiren ve her ikisi de 1'den 9'a kadar puanlanan °’Yonetim Matrisini’’
gelistirmistir. Liderlik matrisi, bir liderin tarzint matris {izerinde aldigi puana gore

siniflandirmustir.

Bu ti¢ davramgssal liderlik modeline ek olarak Rensis Likert 1960'larda etkili ve
etkisiz liderler arasindaki farki belirlemek i¢in bir ¢calisma yiiriitmiistiir. Farkli kuruluslardan
200'den fazla yoneticinin anketlerini analiz ettikten sonra Likert, iki tiir lider oldugunu
belirtmistir; gorevleri yerine getirmeye odaklanan is merkezli lider ve g¢alisanlarin basaril
olmalarini ve islerini tamamlamak i¢in ihtiya¢ duyduklari araglara sahip olmalarin1 saglamaya
odaklanan c¢alisan merkezli lider (Fisk vd., 2012; Swan, 2018). Likert, bu liderlik
gercevesinden hareketle, daha cok is merkezli ve c¢alisan merkezli olan liderlere iliskin
performans etkinligini degerlendiren bir yonetim sistemi tanimlamistir. Bu yOnetim yapisi
altinda liderler, isletim sistemlerine bagli olarak c¢alisanlar arasinda farkli diizeylerde

performans ve iiretkenlik gormeyi bekleyebilirler.
2.2.3. Durumsal Yaklasimlar

Durumsal yaklasimda, liderin tarzi takip¢inin deneyimine ve gelisimine bagl olarak
degisecektir. Durumsallik teorisi, belirli bir liderlik tarzinin farkli baglamlarda nasil
performans gosterdigini incelemeye yonelmistir (Northouse, 2019). Fiedler (1967) tarafindan
olusturulan *’Etkin Liderlik Modeli’’, Hersey ve Blanchard (1969) olusturdugu ‘’Durumsal
Liderlik Modeli’” ve 1970’11 yillarinda Martin Evans ve Robert House tarafindan gelistirilen

“’Yol-Amag’’ teorisi durumsal yaklasimlara 6rnek olarak gosterilmektedir.

Fiedler (1967), uygun liderlik tarzinin lider-iiye iligkilerinin diizeyine, gérev yapisinin
karmasikligina ve liderin konumsal giiciine bagli oldugunu 6ne siiren durumsallik modelini
gelistirmistir. Fiedler”in arastirmasinin temeli, her liderlik tarzinin bulundugu duruma baglh
olarak etkili olabilmesidir. U¢ degisken liderin etkinligini belirlemektedir. Bunlar; lider-

izleyici iligkileri, gergeklestirelecek isin niteligi ve liderin sahip oldugu pozisyon giicili olarak



belirtilmektedir. Lider-izleyici iliskisi liderin astlar tarafindan kabul gérme diizeyini ifade
etmektedir. Gergeklestirilecek isin niteligi; islerin yapilmasi i¢in 6nceden belirli standartlarin
olusturulup olusturulmamasi ile ilgilidir. Liderin pozisyon giicii ise; liderin otorite giliciinli

ifade etmektedir (Hodgetts, 1997).

Durumsal liderlik, kosullara bagli olarak liderlige odaklanir. Teorinin temel dnermesi,
farkli durumlarin farkli liderlik tiirleri gerektirdigidir. Fiedler’lerin durumsal liderlik
teorisinden sonra, Hershey ve Blanchard'in (1969) liderligin yasam dongiisii teorisine iliskin
degerlendirmeleri durum liderligi teorisini ortaya cikarmistir. Is diinyasinda Blanchard ve
Hersey, durumsal liderlik teorilerinde esnek yonetim tarzlarina duyulan ihtiyaci
tanimlamiglardir. Bu modeli, insanlarin belirli gorevleri yerine getirmek i¢in nispeten
yetenekli ve istekli olduklari fikri {izerine kurmuslardir. Kosullara bagli olarak, dort farkl
liderlik tarzi kullanilabilir. Bu liderlik tarzlar1 delege etme, kocluk yapma, yonlendirme ve
desteklemedir. Bir liderin liderligine odaklanabilmesi i¢in, takipgilerinin hazir olma diizeyini
degerlendirerek uygun tarzi kullanmasi gerekir. Bir takipg¢inin hazir olma diizeyi iki faktor
tarafindan belirlenir. Birincisi, gerekeni yapabilme kapasitesi diizeyidir. Ikincisi ise gerekeni
yapmak i¢in motivasyon diizeyidir. Takipg¢inin hazir olma diizeyi belirlendikten sonra,
danismanlik  yaparken hangi liderlik tarzinin en 1iyi sonuglar1 saglayacagini
belirleyebileceksiniz. Takip¢inin ihtiyaglarini karsilamak i¢in tarzint degistirebilen bir

danigman ¢ok daha basarili olacaktir. (Hersey & Blanchard, 1977).

Durumsal liderlik teorilerinin bir digeri olan yol amag teorisi Martin Evans ve Robert
J. House tarafindan gelistirilmistir. Bu teori, Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalarindan
ve motivasyon teorilerinden unsurlar tasimaktadir. Yol-amag teorisine gore dort liderlik tarzi

bulunmaktadir (House & Mitchell, 1974). Bu dort liderlik tarzi asagida verilmistir:

1-Emir Verici Liderlik: Bu liderlik tarzinda lider yapilmasi gereken isleri saptar,
islerin dagitimin1 yapar, astlarin yapmasi gerekenleri bildirir, ise iligkin ilke ve standartlart
belirler ve astlarin bu standartlara uymasini ister. Alinan kararlar sadece lider tarafindan

verilir.

2-Destekleyici Liderlik: Destekleyici liderler astlariyla samimi iligkiler kurar ve
asltarin ihtiyaglariyla ve bu ihtiyaglarin giderilmesi gibi konularla ilgilenirler. Astlarin mutlu

olmalar1 destekleyici liderler igin 6nemlidir.

3-Katilimc1 Liderlik: Bu liderlik tiiriinde kararlar lider ve astlarla birlikte alinir,

astlarin karar verme stireglerine katilimi saglanir.



4-Basar1 Arayict Liderlik: Basar1 arayict liderler, ulagilmasi glic amaclar belirler ve
astlarin bu amaglara ulagsmasi1 hususunda onlara giiven duyarak basar1 diizeylerini artirmaya

calisir.

Liderlige durumsal yaklasimin 6zellikle uygulayicilar igin cesitli giicli yonleri
oldugunu degerlendirmistir. Birincisi, durumsal liderlik bir¢ok liderlik gelisimi ve egitiminin
temelini olusturdugundan uzun siiredir kullanilmaktadir. Ikincisi, liderlige durumsal
yaklasimin anlasilmasi ¢ok kolaydir ¢iinkii temel ilkeleri liderlik tarzlarina ve astlarin gelisim
diizeylerine dayanmaktadir. Ugiincii olarak, liderlige durumsal yaklasim, liderlik teorilerini,
ozelliklerini ve grup ortamindaki etkilesimleri 6gretmek icin iyi bir gelisim aracidir.
Dordiinciisii, liderlige durumsal yaklasim liderlik esnekligini vurgular ¢iinkii belirli bir
durumda liderlik tarzlarmi degistirme yeteneginin olmasi gerektigi gercegine odaklanir.
Besinci olarak, liderlige durumsal yaklasim liderlere her ¢alisana yetkinlik, gelisim ve baglilik

diizeyine gore farkli davranmalar1 gerektigini 6gretir (Northouse, 2019).
2.3. Modern Liderlik Yaklasimlar:

Kiiresel degisimler, teknolojik gelismeler ve ekonomik faktorle cevre sartlar
degismekte ve isletmeler de bu degisime ayak uydurabilmek, rekabet avantaji kazanmak i¢in
orgiitlerini tasarlamaktadir. Orgiitlerin bu alanda ¢alismalar yapmasi ve ydnetim alaninda
yapilan ¢alismalar neticesinde ’Modern Liderlik Teorileri’’ ortaya ¢ikmistir. Modern liderlik
teorileri; Islemsel liderlik, stratejik liderlik, karizmatik liderlik, déniisiimcii liderlik, vizyoner
liderlik ve hizmetkar liderlik tiirleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Avolio & Bass, 1995; Hitt
vd., 1999; Jacobsen & House, 2001).

2.3.1. islemsel Liderlik

Islemsel liderlik, eylem ve ddiillerin yer degistirmesini ifade eder. Islemsel liderler,
aldiklar1 kararlar1 yonlendirmek icin orgiitlerin kurallarini kullanirlar ve belirli bir roliin
basaril1 bir sekilde yerine getirilmesini saglamak i¢in takipgilerine etkili geri bildirim saglarlar
(Avolio vd., 1999). Avolio ve Bass'a (1995) gore, islemsel liderlik tarzini tanimlayan iki
unsur vardir: istisnalarla yonetim ve kosullu &diil. Istisnalarla yonetimi tanimlayan iki tiir
davranig vardir (Bass, 1990). Ilk davranis, liderin standartlara ve hedeflere ulasildigindan
emin olmak icin gozlem yapmasidir. Astlar tarafindan yapilan hatalar ya da standartlardan
sapmalar lider tarafindan tespit edilir ve diizeltilir. Ikinci davramis ise daha pasif bir
davranigtir. Bu tiir davranislar, giivenligi saglamak i¢in neredeyse hi¢ miidahale etmeyen ya

da yalnizca gerekli oldugunda miidahale eden liderleri ifade eder. (Bass & Riggio, 2006).
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Kosullu 6diil, liderin rol ve gorev gerekliliklerini netlestirme becerisi olarak
tamimlanmaktadir. Ik olarak, liderler sozlesmeden dogan yiikiimliiliiklerin yerine
getirilmesine bagli olarak maddi ya da psikolojik odiiller sunarlar. ikinci olarak, liderler
acikca tanimlanmis beklentiler belirler ve son olarak, liderler performans diizeylerine iliskin
anlasma saglar (Avolio vd., 1999). Islemler yapici oldugunda ve hem astin hem de liderin
¢ikarlarma odaklandiginda astin memnuniyeti, performans ve lidere duyulan giiven gibi
sonuglar artar (Bass & Avolio, 2000).

2.3.2. Doniisiimcii Liderlik

Dontistimceii liderlik, diger bireyleri motive etmek ve onlara ilham vermek igin
tasarlanan karizmaya dayanir (Avolio & Bass, 1995). Doniisiimcii liderler, daha kabul
edilebilir bir gelecek vizyonu saglamak igin statiikoyu yeniden tanimlama veya degistirme
egilimindedir (Avolio vd., 1999). Ayrica doniisiimcii liderler, takipgilerinin kendi refahlarinin
Otesine gegmelerine ve eylemlerinin ve hedeflerinin ahlaki ve etik sonuglarini goz Oniinde
bulundurmalarina yardimci olur (Avolio & Bass, 1995; Avolio vd., 1999). Doniisiimcii
liderlikle ilgili dort faktér vardir. Bunlar bireysel degerlendirme, ilham verici motivasyon,
ideallestirilmis etki ve entelektiiel uyarimdir. Doniisiimcii liderlik tarziyla iliskilendirilen ilk
faktor, bireyi dikkate almaktir (Bass & Avolio, 2000). Bireysel ilgi, astlar1 birey olarak
tantyan ve astlarin kendilerini gerceklestirmeleri i¢in bir yol belirlemeleri ve olusturmalari
icin tavsiye ve destek saglayan davraniglar olarak tanimlanabilir (Avolio & Bass, 1995).
Ayrica, bireysellestirilmis degerlendirme ve kosullu 6diil (etkilesimsel liderligin bir pargast
olarak) benzer olarak goriilebilir, ¢linkii her ikisi de astlara geri bildirim saglama eylemini
igerir. Doniistimcii liderligin ikinci faktorii entelektiiel uyarimla ilgilidir. Bu, astlarin mantik
ve analiz duygularina hitap eden, onlar1 zor sorunlara ¢dziim bulmaya zorlayan eylemleri
igerir. Astlar ¢6ziim bulma siirecine dahil edilir ve liderlerinin fikirlerinden farkli olsa da
alternatif yaklagimlari degerlendirmeye tesvik edilirler. Dontisiimeii liderlikle ilgili tigiincii
faktér ilham verici motivasyonla ilgilidir. ITham verici motivasyon, déniisiimcii liderin
ulasilabilir ancak idealize edilmis bir gelecek vizyonu yaratarak astlarini motive etme ve
onlara enerji verme becerisidir. Doniistimci liderlikle ilgili son faktor ideallestirilmis etkidir.
Ideallestirilmis etki, liderligin karizmatik unsuru araciligiyla iyi hazirlanmis vizyonun

sunulmasina odaklandigi i¢in ilham verici motivasyonun ortagidir (Bass & Avolio, 2000).
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2.3.3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderler dogustan gelen bir yetenege ve ¢ekicilige sahiptirler. Karizmatik
liderler ¢evresinden beslenerek izleyecileri i¢in belirli amaglar olusturur ve onlar1 bu amaca
ulagsmalar1 konusunda tesvik edip, hazirlamaktadirlar (Polat & Arabaci, 2015). Yiiksek
Ozgiiveni olan karizmatik liderler kendi dogrularina siki sikiya baglidirlar. Karizmatik liderler
izleyicileri i¢in vizyon olustururken bu vizyonu gergeklestirme konusunda onlar
umutlandirmaktadir (Pierce & Dunham, 1990). Karizmatik liderler astlarinin motivasyonunu
artirarak onlarin amaclarina ulagmak icin daha fazla gayret sarfemetlerini saglamaktadir.

Amaglara ulasacagina inanan ast ¢aba gostermekten kaginmamaktadir (Kirel, 2001).
2.3.4. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar Liderlik kavrami, liderin kendi ¢ikarlarindan ziyade oOrgiitiin ¢ikarlarini
diisiinmesi ve orgiite hizmet etmesidir. Hizmetkar liderler izleyicilerin ihtiyaglarin1 gidermek
ve orgiitliin hedeflerini gergeklestirmek gibi iki temel faaliyette bulunurlar (Daft & Marcic,
2006). Hizmetkar lider, amaglara ulagsmak i¢in astlarin ihtiyaglarini tespit eder, kendisinden
talep olmamasi durumunda dahi orgiit ve astlar icin fark yaratmaya calisir. Astlarinin
amaglarma ulagmalarini kendilerinin rolii olarak goriirler. Ozsaygis1 yiiksek olan hizmetkar

liderler, izleyicilerin fikirlerini dinlemekten kaginmamaktadirlar (Vinod & Sudhakar, 2011).
2.3.5. Etik Liderlik

Etik liderlik, liderlerin karmasik meselelere hem bireyleri hem de kurumu 6nemseyen
bir anlayigla yaklasmalarina yardimci olan etik ilkeler etrafinda sekillenmesi olarak
belirtilmektedir (Northouse, 2019). Liderler, standartlar belirleyerek, ahlaki davranislari
modelleyerek ve digerlerinin catismalar1 ¢6zme yollari bulmalarina yardimer olarak etik bir
uygulamay1 tesvik edebilirler. (Yukl, 2013). Etik liderlik, kurumun ihtiyaclar1 ile tutarli,
misyon ve vizyonunu ilerleten karar alma siireclerinde ¢evreye ve liderlik roliine iliskin etik
degerlendirmelerle baslar. Etik liderligin kokleri hem ahlak hem de etige dayanir; bireyler
hem kendilerini hem de baskalarin1 yonetmek i¢in bir cergeve olusturmak iizere etik
kavramlar1 kullanir ve gelecekte kararlara nasil yaklasacaklarini etkiler (Johnson, 2012). Etik
cergeve bireylere karar alma ve harekete gegme konusunda yardimei olur; orgiit kiiltiirlerinin
giiclendirilmesi, liderlerin var olan ortak hedeflere yonelik bir topluluk duygusu ve vizyon
saglamasiyla tutarhidir (Mintzberg, 2009). Etik liderlik ilkeleri, liderlik davranmiglarinin
calisanlar icin nasil faydali bir kiiltiir ve iklim yarattigin1 anlamada ¢ok 6nemli unsurlardir.

Bes etik liderlik ilkesi: baskalari ve kendisi i¢in saygi, baskalarinin refahina énem veren
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liderlik, herkese ayni sekilde davranmak, diiriistliik ger¢ekligi dogru bir sekilde temsil etmek,
bagkalar1 {izerindeki etkiyi goz oniinde bulundurmak (Northouse, 2019). Etik ve liderlik,
davraniglar ve karar verme i¢in bir ¢erceve olustursa da, net bir dogru ve yanlis yoktur, ancak
bireylerin durumlar1 daha hizli analiz etmelerine ve gruplar arasinda diiriistliigii ve gliveni
artiran, dikkate alinan, adaleti tesvik eden daha uygun eylemlerde bulunmalarina olanak tanir

(Trevino vd., 2003).
2.3.6. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik; stratejik degisimi yaratabilme adina liderin vizyon belirleme,
esneklik gosterme izleyicilerini giiclendirme faaliyetlerini sergilemesidir (Hitt vd., 1999).
Stratejik liderlik, orgiitii biitiin olarak goren ve calisanlar1 yonetmeye odakli fonksiyonel bir
liderlik bi¢imidir (Besler, 2004). Stratejik liderler, astlarina yetki devreder ve astlarin vizyon
olusturmalarina olanak saglar. Ayrica stratejik liderler astlarinin diisiince ve davranislarina
tesir etmektedirler (Green vd., 2003:81). Wheelen ve Hunger’a (1995) gore stratejik liderler,
orgiite biitiinsel bir bakigla 6rgiitiin iklimini belirlemektedir. Astlar, liderlerini rehber olarak
gorliir ve kendileri i¢in vizyon belirlenmesini istemektedirler. Stratejik liderlerin temel
ozellikleri; Orgiit i¢in listiin amaclar belirleme, astlar tarafindan model olarak goriilmesi ve

yiiksek performans kriterleri olusturmasidir.
2.4. Liderligin Karanhk Yonii

Liderlik teorisi ve arastirmalarina yonelik aydinlik taraf yaklagimi, liderligi varligiyla
giiclendiren faktorlere odaklanirken, liderlige yonelik karanlik taraf yaklagimi, liderligi
yokluguyla gii¢lendiren yikic1 faktorlere odaklanir (Craig & Kaiser, 2012) ve genellikle
liderlerin baskalar1 tarafindan nasil algilandiklariyla 6zellikle ilgilenmedikleri durumlarda

sergiledikleri davraniglar igerir.

Son yillarda liderligin karanlik yiizii {izerine yapilan arastirmalarda bir artis yaganmis
ve bu alana olan ilgi 6nemli ol¢iide artmustir. Schyns ve Schilling (2013), giderek daha

popiiler hale gelen karanlik taraf arastirmalarinin iki ana akimi oldugunu 6ne stirmektedir:

e Yayginliginin ve kuruluglara maliyetinin belirlenmesi ve
e Karanlik lider davraniglarinin takipgiler {izerindeki zararl etkilerine iligkin arastirma

ve kanitlarin biriktirilmesi.

Bazilan, liderligin karanlik yiiziiniin orgiitsel ve calisan sonuglarinin parlak yiiziine
kiyasla daha giiclii bir belirleyicisi olabilecegine dair artan fikir birliginin de bu konuya

odaklanmanin bir diger nedeni oldugunu 6ne stirmiistiir (Baumeister vd., 2001; Einarsen vd.,
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2007; Hogan & Kaiser, 2005). Literatiirde karanlik liderlik olan liderlik tipleri su sekilde
belirtilmektedir:

2.4.1. istismarci Denetim

Istismarci denetim, "fiziksel temas hari¢ olmak iizere, amirlerin siirekli olarak
diismanca sozlii ve sOzsliz davraniglar sergileme derecesine iligkin astlarin algilar1" olarak
tanimlamustir (Tepper, 2007). Bu baglamda, tanimlanan tek fail iistlerdir. Istismarc1 egilimleri
olan istler yikici liderligin kurbanlaridir (Aryee vd., 2007; Hoobler & Brass, 2006; Tepper,
2007). Yasanan olumsuz deneyimler, astlarin1 kamuya agik bir ortamda kiiclimseyerek ya da
asagilayarak, asagilayici bir dil kullanarak, bireylerin goziinli korkutarak ve kisisel kazang
icin bilgi saklayarak onlara kotii davranmalarina yol agmistir (Keashly, 1997; Tepper, 2000).
Istismarc1 liderlerin kurbanlari uysal, itaatkar, digerlerinden farkli ve yiiksek performansl
olarak algilanmaktadir. Istismarci bir amir icin calistiklarinda, psikolojik sikinti, 6zsaygida
azalma, depresyon, kisisel yasamlarinda bozulma, diisiik is tatmini ve kuruma baghlikta

azalma yasamaktadirlar (Tepper, 2007).
2.4.2. Otoriter Liderlik

Otoriter lider, yetkinin asir1 kullaniminda ortaya ¢ikan liderlik tiiriidiir. Otoriter liderler
astlarina zorlayic1 giiclerini kullanarak isteklerini dayatmaktadirlar (Molinero, 2000).
Astlariin hizli sekilde uyum gostermesini talep eden (Goleman, 2000) otoriter liderler, cogu
zaman 1srar eden ve titiz davranig 6zellikleri sergilemektektedir (McIntosh & Rima, 1997).
Otoriter liderler, Orgilitsel esnekligi olduk¢a kisitlamakta ve astlarin motivasyonunu
disiirmektedir. Astlarina genellikle “’sdyledigimi  yap’ seklinde bir yaklasimda
bulunmaktadir (Goleman, 2000). Otoriter liderler, astlarini sik1 kontrol altina alan, detaylara
Onem veren, baskiy1 amagclara ulasmada arag¢ olarak kullanan ve astlariyla ¢atisma yasayan bir
tarz sahiptir. Bu tarz liderlerin giiciinii otoriteden almasi1 nedeniyle astlar1 tarafindan
istenmeyen ve sevilmeyen bireylere doniistiigii goriilmektedir. (Landa & Tyson, 2017).
Otoriter liderlik altinda ¢alisan astlarda sorumluluk hisleri korelmekte, kendi kararlarini
verememekte ve performanslart diismektedir Ayrica, otoriter liderlik astlarin 6zsaygilarini

kaybetmelerine neden olmaktadir (Goleman, 2000).
2.4.3. Kiig¢iik Zorbahk

Kiiciik zorbalik, bir diger yikici lider davranisi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Istismarci
denetime benzer sekilde, zorba liderler de astlarina kotii davranmaktadir. Ashforth'a (1994)

gore, zorba istler giicii baskici, kaprisli ve belki de kindar bir sekilde kullanmaktadirlar.
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Astlarint ¢ok az dikkate alirlar, ancak orgiitsel amac¢ ve hedefleri destekleyecek sekilde
davranmaktadirlar. Orgiitte basarrya ulastiklarindan emin olmak i¢in astlarina kars1 asagilama,
manipiilasyon ve gbézdagi verme gibi diismanca davranislar sergilemektedirler (Ashforth,
1994; Tepper, 2000). Avrupa'da arastirmacilar 1980'lerin sonlarindan beri igyerinde zorbalik
tizerinde caligmaktadir ve 1990'larda bu durum calisma ortaminda bir salgin halini aldig
goriilmektedir. Einarsen (2000) isyeri zorbaligini, "bir kisinin is arkadaslari, amirleri veya
astlar1 tarafindan siirekli olarak ve belirli bir siire boyunca olumsuz davranislara (siirekli taciz,
saldirgan sozler veya alay, alay veya sosyal dislama) maruz kaldigi durumlar” olarak
tanimlamaktadir. Bir aragtirma, zorbaligin %75'inin is arkadaslar1 arasinda degil, lider ile ast1
arasinda meydana geldigini ortaya koymustur (Tepper, 2007). Zorbalik davranisinin kisinin
karakterinin bir sonucu oldugunu ve ¢ocuklukta ortaya ¢iktiginda yetiskinlikte de var
olacagini one siiren teoriler bulunmaktadir. (Ferris vd., 2007). Bir zorbanin davranisi,
savunmaci veya iddiali davranislarla astlari manipiile etmek ve etkilemek i¢in kasithi olarak
tasarlanmis kontrollii ve diizenlenmis duygusal patlamalar1 kullanmaktadir. Zorbalik teorisi,
amirin kisisel bir giindemi oldugu ve kisisel basariya ulasmak i¢in bagkalarini istismar etmesi
olarak ifade edilmektedir. Arastirmalar, zorbalarin kurbanlarmmin ice doniik, catismaci
olmayan, diisiik 6z saygi sergileyen ve asirt basarili kisiler oldugunu belirtmektedir

(Matthiesem & Einarsen, 2001).
2.4.4. Toksik Liderlik

Lipman-Bluman (2005) toksik liderligi "yikici davramislar1 ve islevsiz kisisel
nitelikleri veya 0Ozellikleri nedeniyle liderlik ettikleri bireylere, gruplara, kuruluslara,
topluluklara ve hatta uluslara ciddi ve kalici zararlar veren bireyler” olarak tanimlamaktadir.
Bireylerin maddi talepler ve belirsiz bir ortamda degisim korkusu nedeniyle toksik liderlere
maruz kaldigin1 veya onlarla birlikte kaldigini, ancak sonugta daha kotii bir durumda
birakildiklarini 6ne siirmistiir. Toksik lider, manipiilasyon ve aldatma yoluyla takipgilerinin
dogal korkularindan yararlanarak onlar1 kendine ¢eker. Frost (2004), toksik liderin
motivasyonunu "durumlara hakimiyetlerinin ve sonu¢ alma becerilerinin calisanlarinda aci
yaratmaktan kaynaklandigl" inanci olarak tanimlamistir. Toksik liderin “eylemlerinin
digerlerini kiiclik diistirmek ve dengelerini bozmak icin tasarlandigini, otoritesine karsi
onemli bir meydan okuma olmamasi i¢in insanlarin glivenini veya 6z saygisini zayiflattigini"

belirtmektedir.
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2.4.5. Narsist Liderlik

Bir diger karanlik liderlik tiirii de narsistik liderlerdir. Narsisistik liderler, liderlik
ettikleri bilesenlere ve kuruluslara yonelik duygusal kaygidan ziyade, genellikle gii¢ ve
hayranlik ihtiyaglariyla motive olan liderlik inancglarina ve tarzlarina sahiptir (Rosenthal,
2006). Narsistik liderler; acimasiz davraniglar sergiler, kendilerini her seyden biiyiik goriir, ne
pahasina olursa olsun astlarin ilgisini ¢ekmek i¢in gorkemli fikirler one siirer, baskalarini
dinleme becerisinden yoksundur ve baskalarina kars1 empatiden yapmazlar (Maccoby, 2000).
Narsisizm, liderligin olumsuz karanlik 06zelliklerinden biridir. Calisanlarin  aidiyet
duygusunun aksine, narsist bir liderin dstiinlik duygusunu siirdiirmek igin astlarmni
kiigimseme egilimi, calisanlarin benlik saygisina zarar verebilir (Judge vd., 2009). Narsist
liderler, etik olmayan bir sekilde kendilerini hakli gérme egilimine sahiptir ve astlarin en
onemli katkilar1 yaptigt durumlar da dahil olmak {izere tiim basarilardan kendilerine pay

cikarabilirler (Thomason & Brownlee, 2018).
2.4.6. Laissez- Faire Liderlik

Laissez-faire liderlik, liderin liderlik siirecinde ¢ok az etkilesimde bulundugu ya da hig
bulunmadigi bir yaklagimdir (Bass, 1985). Bass ve Avolio (1990) laissez-faire liderligi
"liderligin yoklugu" ve "miidahaleden kagmmma" olarak tanimlamaktadir. Laissez-faire
liderler, kendilerine verilen sorumluluk ve gorevlerden kaciyormus gibi davranma
egilimindedirler (Lewin vd., 1939). Bu liderlik tarzi, Blake ve Mouton (1985) tarafindan
detaylandirilan, gerekli islerin yapilmasi i¢in minimum caba sarf eden ve astlarina minimum
ilgi gosteren bir lideri tanimlayan "yoksul yonetimi" andirmaktadir (Einarsen, vd., 2007).
Lewin vd. (1939) gore, laissez faire liderler bu pozisyonlar1 olarak isgal etmelerine ragmen,
kendilerine verilen sorumluluklar1 ve gorevleri géz ardi ederler. Buradan hareketle, laissez-
faire liderlik "sifir liderlik" olarak da degerlendirilmelidir. Einarsen vd. (2007) laissez-faire
liderligi yikict bir liderlik bigimi olarak gormektedir ve laissez-faire liderligin oOrgiitsel
hedefleri ve/veya astlarin refahin1 baltalayarak orgiitlerin ve ¢alisanlarinin mesru ¢ikarlarini
ihlal ettigini savunmaktadir. Ote yandan, laissez-faire liderlik en ¢ok calisilan pasif liderlik
teorisidir ve etkisiz bir liderlik tarzi olarak kabul edilmektedir. Bass ve Avolio (2004), laissez-
faire liderligin etkisiz oldugunu, ciinkii liderlerin takipgileriyle pasif bir sekilde etkilesime
girdigini ve ekip siirecleri ve sonucglarindan sorumlu olmadigini savunmustur. Bazi
arastirmacilar, liderlerin kasitli olarak gérevlerini yerine getirmekten kagindigi ve takipgilerini
thmal ettigi, dolayisiyla istenmeyen sonuglara yol agtig1 pasif liderlik bi¢cimlerinin hala yikict

olarak degerlendirilebilecegini one siirmektedir (Aasland vd., 2010). Beklenmedik bir sekilde,
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aragtirmalar liderlerin laissez-faire davranislarinin, algilanan lider etkinligi ve yoneticiden
duyulan memnuniyet ile olumsuz iliskili oldugunu bulmustur (Judge & Piccolo, 2004).
Hinkin ve Schriesheim (2008) laissez-faire liderligin etkisiz oldugu konusunda hemfikirdir ve
liderlerin hesap verebilirliginin basarisizligimi vurgulayarak bu yapiyr daha spesifik olarak
tanimlamiglardir. Onlarin tanimina gore laissez-faire liderler "karar vermekten kaginan,
sorumluluktan kacan ve yetkilerini kullanmayan yoneticilerdir". Bu tarz liderler astlarinin
performansini  degerlendirme hususunda ihmalkar davraniglar sergilemekte ve ({istlin
performans sergileyen calisanlar ddiillendirilmeyip, diisiik performans gdsterenler
cezalandirlmamaktadir. Liderin yoklugu, varligi kadar 6nemli olabilmektedir. Thmalin;
takipci memnuniyeti, astlar tarafindan degerlendirilen lider etkinligi ve ast tarafindan
algilanan gorev netligi ile negatif iliskili oldugu goriilmiistiir. Buna ek olarak, arastirmacilar
laissez-faire liderligin sadece etkisiz degil ayn1 zamanda yikict oldugunu da savunmuslardir.
Schilling (2009) bu pasif liderlik davraniglarmin yikici liderlik semsiyesi altina girmesi
gerektigini iddia etmistir. Bu liderler baz1 durumlarda yetkilendirme igin yetkin ve becerikli
astlar1 secememektedirler. Karar verme eylemlerini tamamiyla astlarina birakarak calisanlar
arasinda koordinasyonu saglayamamakta ve etkin bir yonetim gerceklestirememektedirler. Bu
sergilenen pasif liderlik tarzinin rol ¢atigmast, rol belirsizligi ve calisanlar arasinda gatigma ile
iliskili oldugu goriilmistiir (Skogstad vd., 2007). Bu durumun katilim, ekip uyumu ve

koordinasyonu ve orgiit iklimini olumsuz etkilemesi beklenmektedir
2.5. Yikier Liderlik

Liderlik caligmalar1 uzun bir ge¢mise ve bir¢ok asamaya sahiptir. Disiplinin ilk
yillarinda, arastirmacilar liderin kisisel Ozelliklerine ve karakteristiklerine odaklanmigtir
(Northouse, 2019). Ancak 1930'arin sonlarinda, akademisyenler kisisel ozelliklerin iyi
liderligin giivenilir bir belirleyicisi olmadigimi fark etmeye baslamis ve odak noktasini lider
davraniglarina veya tarzlarma kaydirmistir (Crawford vd., 2005). Burns (1978) tarafindan
nesredilen “’Liderlik’> adli kitabi, giiniimiizde liderlik ¢alismalar1 alaninda ufuk agici bir
caligma olarak kabul edilmekte, etkilesimsel ve doniisiimsel liderligi tanimlamaktadir.
Burns’iin liderlik tanimina gore liderlik, takipgilerin giidiilerini uyandirma, onlari siirece dahil
etme (mesgul etme) ve ihtiyaglarini tatmin etmeye yonelik bir etkilesim siirecidir. Bu nedenle
Burns, takipgilerinin motivasyonlarin1 harekete gecirme, onlar1 yonlendirme ve tatmin
saglama konusunda basarisiz olan kisileri bilingli olarak “lider” olarak kabul etmemektedir.
Liderlik egitimcileri, akademisyenler, danismanlar ve koglarin biiylik ¢ogunlugu 'liderleri

gelistirmenin degerli bir insan kaynagimi gelistirmek' olduguna inanmakta ve bu nedenle
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liderlige olumlu bir dnyargiyla bakmaktadir (Kellerman, 2004). Sonug olarak, liderlikle ilgili
literatlir gelismeye devam etmis, durumsal baglamlar1 ve kosullu degiskenleri, 6zgiinliigli ve

liderlerin dahil oldugu uyarlanabilir ¢alismalar1 incelemistir (Northouse, 2019).

Kellerman (2004) liderligi sadece iyi/olumlu liderlikle es tutmanin yanlis ve yaniltici
oldugunu savunmustur. Bass (1981), "liderligin neredeyse bu kavrami tanimlamaya calisan
kisi sayist kadar farkli tanimi oldugunu" belirtmistir. Bu tanimlarda liderligin iyi ya da koti
oldugunu belirlemek i¢in olumlu ya da olumsuz bir niyetten bahsedilmemektedir (Kellerman,
2004). Sonug olarak, 2000'li yillarin baslar1 ve ortalarinda zayif, etkisiz ya da kotii liderlik
davraniglariyla iligkilendirilen ¢ok sayida liderlik tanimi ortaya c¢ikmistir. Tepper (2000)
"istismarct' denetimi tanimlamis; Kellerman (2004) 'kétii' liderlik icin bir ¢ergeve gelistirmis
ve Lipman-Blumen (2005) 'toksik' liderleri inceleyerek Toksik Liderlik Olgeginin
olusturulmasina 6nciiliik etmistir (Schmidt, 2008). Padilla vd. (2007), Toksik Ucgen
gergevesini ortaya koyarken, ayni zamanda Einarsen vd. (2007) yikici liderligi tanimlamis ve

modellemistir.

Yikici liderlige artan ilginin bir diger nedeni; yikici liderligin takipgiler ve orgiitler
tizerinde siirekli olarak zararli sonuglar dogurmasidir (Tepper, 2000). Erickson vd. (2007)
tarafindan yapilan aragtirmada katilimcilarin ¢ogu; tistlerini kotii olarak siiflandirmig ve kotii
liderlerin oldukca yaygin oldugunu belirtmislerdir. Sezici (2016) tarafindan yapilan
aragtirmada katilimcilarin %42’si tabi olduklar1 yoneticinin yikici liderlik eylemlerine maruz
kaldiklarim1  belirtmislerdir. Norveg’te yikict liderligin belirlenmesine ydnelik yapilan
caligmada i1ki farkli tahmin yontemi kullanilmis yikict liderlik yaygmliginin %33,5
(operasyonel siniflandirma yontemi) ve ile %61 (gizli sinif kiimesi analizi) arasinda
degismekte oldugunu ortaya konulmustur (Aasland vd., 2010). Amerika Birlesik Devletleri
isglictinin %13’ den fazlasinin kot niyetli bir bagka ifade ile suiistimal eden yonetim
tarzindan etkilendigi goriilmiistiir (Tepper, 2007). Yayginlik oranlarinin yiiksekligi bir¢ok
arastirmada dikkat ¢ceken husus olmustur. 1950'lerin ortasindan 1990'a kadar orgiitsel iklim
lizerine yapilan daha onceki arastirmalara atifta bulunarak, tiim ¢alisanlarin %60 ila %75'inin
islerinin en k&tii yoniinlin en yakin amirleri oldugunu bildirdigi sonucuna vardi (Hogan vd.,
1990). ABD'de isgilerin tazminat taleplerinin %75'i devamsizlikla ilgiliyken, iddialara gére bu
iddialarin  %94'tine yoneticilerin koti muamelesi neden oldu (Wilson, 1991). Enron,
WorldComm, Tyco, 2009 Ingiliz Parlamentosu Bakanlhigi'ndaki usulsiizliikler gibi kurumsal
basarisizliklar, iflaslar ve skandallarin sebepleri ele alindiginda basarisiz liderlerin paymnin

olduke¢a yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum arastirmacilar liderdeki hangi 6zelliklerin
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basarisizliga sebep oldugunu, astlarin motivasyon ve verimliligini nelerin etkiledigini
aragtirmaya yOneltmistir. Hiyerarsik yapmin giicli oldugu askeri diizen iizerine yapilan
caligmalarda intihar eden askerlerin yikici liderlige maruz kaldig1 goriilmiistiir. Mevcut bir¢ok
calisma, yikici liderligin orgiitlerde yaygin oldugu fikrini desteklemekte ve orgiitlerdeki yikici
liderlerin diizeyini yaklasik %25 olarak tahmin etmektedir (Erickson vd., 2015). Bu kadar
ciddi sonuglar dogurabilen astlarin is yasami kadar sosyal yasamlarini da etkileyen bu durum
yeterince incelenmedigi diistiniilmektedir (Ashforth, 1994; Tepper, 2000; Einarsen vd., 2007;
Hogan vd., 2011; Inyang, 2013).

Arastirmalarin gorece azlifina ragmen, akademisyenler yikici liderlige iliskin ¢ok
sayida tanim ve model onermislerdir (Kaiser & Craig, 2014). Einarsen vd. (2007) modeli,
yikicr liderlik teorilerinin daha genis bir g¢ercevenin parcast olarak siniflandirilmasi icin bir
yontem saglamistir. Arastirmalar, bazi yikici liderlik yontemlerinin orgiitsel ¢iktilar iizerinde
kisa vadeli olumlu bir etkiye sahip olabilecegini, ancak bunun takipgilerin zararina oldugunu
ve Orgitiin uzun vadeli siirdiirilebilirligine fayda saglamayabilecegini gostermistir
(Thoroughgood vd., 2012). Einarsen vd. (2007), astlarin ¢ikarlar1 ve kurumun ¢ikarlari
acisindan yapici veya yikict olma durumuna gore degerlendirmeler gerceklestirmisler ve
asagidaki modeli sunmuslardir. Modele gore ii¢ tip yikict liderlik tiirii vardir. Bunlar; raydan

cikmis liderlik, tiran tipi liderlik ve destekleyici-sadakatsiz liderlik olarak goriilmektedir.

Ast Lehine Davranis

Destekleyici Liderlik | Yapict Liderlik

< Laissez Faire Liderlik

()rgiit Karsit1 Davranig

Raydan Cikmig Liderlik | Zalim Liderlik

StuerAe( ourya Y M3IQ

Ast Karsit1 Davranig

Sekil 2.1. Yikici Liderlik Ttrleri (Einarsen vd., 2007)
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Yikicr liderligi tanimlamaya yonelik farkli girisimler olmustur (Craig & Kaiser, 2012;
Einarsen vd., 2007; Krasikova vd., 2013). Arastirmacilar astlara yonelik yikict liderlik
bigimlerini tanimlamak i¢in istismarci denetim (Tepper, 2000), lider zorbalig1 (Ferris vd.,
2007) ve toksik liderlik (Lipman-Bluman, 2005) gibi farkli terimler kullanmislardir. Bu
kavramlar arasindaki bariz benzerlikler nedeniyle, aragtirmacilar yikici liderlik i¢in kapsayict
bir kavramsal ¢er¢eve benimsemistir (Aasland vd., 2010; Einarsen vd., 2007; Krasikova vd.,
2013; Mackey vd., 2019). Einarsen vd. (2007) yikict liderligi “’yOnetici pozisyonuna sahip bir
liderin, oOrgilitiin mesru menfaatlerini, amaglarini, faaliyetlerini, kaynaklarin1 ve etkinligini
gozetmeyerek zayiflatan ya da astlarinin motivasyonlarini, esenligini, is doyumlarii sabote
eden davraniglar1 sistemli ve kendini tekrarlayan bir sekilde sergilemesi’” seklinde
tanimlanmaktadir. Aryee vd. (2007) yikici liderligi "astlarina karsi yikici bir sekilde davranan,
astlarini sindiren, toplum i¢inde kii¢iimseyen veya asagilayan ya da onlar1 saldirganliga maruz
birakan liderler" olarak tanimlamistir. Thoroughgood vd. (2012) yikici liderligi takipgilere
veya kurumlara yonelik zararli ve sapkin olarak algilanan eylemler olarak tanimlamistir.
Schyns ve Schilling (2013) yikict liderligi "bir kisinin ya da grubun, amirleri tarafindan
diismanca veya engelleyici olarak algilanan tekrarlanan uzun vadeli bir etki yagamasi stireci"
olarak ifade etmistir. Schilling (2009), yikici liderlik siniflandirmasii vurgulamakta ve yikici
liderligi aktif (diismanca) ve pasif (engelleyici) davraniglar olarak siniflandirmaktadir. Aktif
davraniglar istismarci, saldirgan, diismanca ve nezaketsiz davranislari igerirken, pasif

davranislar sorumsuz, hesap vermeyen, kaginma ve engelleyici davraniglar: yansitmaktadir.

Yikict bir lider, (a) istismarct davranis, (b) is yerinde saldirganlik, (c) calisanlara
zorbalik yapma, (d) astlara kars1 destekleyici olmama, (e) yapilan is i¢in tesekkiir etmeme, (f)
cesaret kirma ve (g) calisanlart tehdit etme gibi 6zelliklere sahip bir kisidir (Schmid vd.,
2018). Mackey vd. (2019) gore, istismarci denetim, yikici liderligin en yaygimn olarak
incelenen bi¢imiydi. Tiim bu kavram ve terimlerin ortak paydasi, liderin davranisinin 6rgiit ve
calisanlar agisindan olumsuz sonuglar dogurmasidir. Skogstad vd. (2007) yikici lideri;
orgiitlin amaglarini, faaliyetlerini, ¢ikarlarin1 bir sekilde olumsuz etkileyen, astlarini sahsi
cikarlar1 dogrultusunda yonlendiren veya oOrgiite ve astlarima karsi duyarsiz davranislar
sergileyen, sistematik olarak Orgilite ve astlarina zarar veren kisi olarak tanimlamistir.
Literatiirii gozden gecirerek Schmid vd. (2018) yikici davranigin ¢ temel odagini
belirlemistir. Bunlar; (a) takipgilerin yonlendirdigi yikici davraniglar, (b) organizasyonun
yonlendirdigi yikict davranislar ve (C) kisisel ¢ikarlara yonelik yikici lider davranisi olarak
ifade edilmektedir.
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Padilla vd. (2007) tarafindan yapilan ¢aligmada, yikici liderlik siireci “’zehirli iiggen’’
olarak ifade edilmistir. Sekil 2.2°de goriildigii tizere; lider, izleyiciler ve ¢evre bu zehirli
ticgenin unsurlarini olusturmaktadir. Yikici liderlik sadece bu ii¢ unsurun birarada oldugu
durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Yikici davranislar sergileyen lider, maruz kalan izleyici ve
ortama olanak saglayan cevre olarak her unsurun Ozellikleri bulunmaktadir. Yikict lider;
karizma, narsisizm, nefret ideolojisi ve kisisellestirmis gii¢ Ozelliklerine sahiptir. Yatkin
takipgiler, yasananlara razi olan (boyun egen) ve isbirlik¢iler (g6z yuman) olarak ifade
edilmektedir. Boyun egenler, diisik 0z yeterlilik ve olgunluk seviyesi diisiik olan
izleyicilerdir. Isbirlikgiler hirsh, kotii degerlere sahip ve liderleri ile benzer diinya goriisleri
olan izleyicilerdir. Yeterli olmayan kurumlar, kiiltiirel degerler, istikrarin olmayisi1 ve tehdit
algis1 olanak saglayan cevreyi olusturmaktadir. Bu ii¢ unsur bir araya gelip, birbirini

pekistirmesi yikici liderligin ortaya ¢ikmasina ve siirekli hale gelmesine neden olmaktadir.

Yikicl Liderler
Karizma
Kisigellestirilmis gii¢
Narsisizm
Negatif yasam temalari
Nefret ideolojisi

Yatkin Takipciler

Cevre

Boyun Egenler Go6z Yumanlar

Karsilanmamas Hirs 1Stikr?1rs1zllk
Ihtiyaglar Benzer diinya Tehdit algis
Diisiik 6z goriigi Kiiltiirel degerler

degerlendirme Kotii degerler Yeterli ve etkin olmayan kurumlar

Diisiik olgunluk

Sekil 2.2. Zehirli Uggen (Padilla vd., 2007)
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Farkli arastirmacilar farkli sekilerde yikici liderlik tiirleri ortaya koymustur (Gilindiiz
& Dedekorkut, 2014). Yikic liderlik tiirleri Tablo 2.1°de gosterilmektedir.

Tablo 2.1. Yikic1 Liderlik Turleri

Arastirmaci

Yikicir Liderlik Tiirleri

Nyberg vd. (2011)

Despot Liderlik, Kétiiciil Liderlik, Bencil Liderlik

Van de Vliert & Einarsen (2008)

Despot Liderlik, Kendini Koruyan Liderlik, Ozerk Liderlik

Kellerman (2004)

Yetersiz Liderlik, Kat1 Liderlik, Olgiisiiz Liderlik, Duyarsiz Liderlik, Yozlagsmig Liderlik,
Dar Gortislii Liderlik, Kotii Liderlik

Uymaz (2013)

Etik Dis1 Davranis, Teknoloji ve Degisime Direnmek, Astlara Kars1 Duyarsizlik, Adam
Kayirma, Asir Otoriterlik, Liderlik I¢in Yetkin Olmamak

Yikic1 liderlik cesitli ozelliklerle karakterize edilebilir ve yikici liderligin ortaya
¢ikmasini 6nlemek i¢in kuruluslarin bu 6zellikleri kabul etmesi 6nemlidir (Ajzen & Fishbein,
2005). Bu liderler astlarinin refahi icin endise duymazlar (Reed, 2004) ve kisilikleri orgiit
iklimini olumsuz etkiler (Coyne vd., 2000; Walton, 2007; Reed, 2004).

2.5.1. Yikici liderlik Boyutlar:

Yikicr liderlik kavrami, liderin g¢alisanlar {izerindeki olumsuz etkilerinin sistematik
bicimde analiz edilmesini miimkiin kilan ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir. Literatiirde bu
liderlik tarzinin, tekil bir davranig kalibi yerine farkli sekillerde ortaya ciktigina ve bu
farkliliklarin galisanlar {izerindeki etkilerinde anlamli varyanslar olusturduguna dikkat
cekilmektedir (Einarsen vd., 2007; Shaw, 2011). Bu nedenle, yikici liderligin alt boyutlarinin
ayr1 ayr1 ele alinmasi hem teorik hem de uygulamali ¢aligmalarda daha biitiinciil bir analiz
zemini sunmaktadir. Yerli literatiirde Uymaz (2013) tarafindan gelistirilen Yikici Liderlik
Olgegi; liderlik igin yetersizlik, etik dis1 davranislar, asir1 otoriterlik, astlara karsi duyarsizlik,

adam kayirma ve teknolojiye direng¢ olmak {izere alti boyut altinda bu kavrami
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yapilandirmaktadir. Asagida, her bir alt boyut literatiir destegiyle agiklanmakta ve bu davranig

Oriintlilerinin ¢alisanlar lizerindeki olasi etkileri tartisilmaktadir.
2.5.1.1. Asin1 Otoriterlik

Asir1 otoriter liderlik, calisanlarin karar siireclerine katilimini engelleyen, itaat ve
disiplin tizerine kurulu tek tarafli bir yonetim anlayisidir. Bu tarz liderlik, bireylerin 6zerklik
ihtiyaglarin1 bastirir ve motivasyonel tiikkenmisligi tetikler (Deci & Ryan, 2000). Tepper
(2000), otoriter lider davramislarinin, calisanlarin psikolojik stres diizeyini artirdigini ve
duygusal tiikenmeye neden oldugunu belirtmistir. Skogstad vd., (2007) ise otoriter ve
tehditkdr yonetim bi¢imlerinin, c¢alisanlarin ruh sagligi {izerinde yikici etkileri oldugunu
bulmustur. Calisanlarin seslerini duyuramadigi bu ortamlar, bastirilmis ofke, caresizlik ve

nihayetinde tiikenmislik yaratmaktadir (Hoel vd., 2010).
2.5.1.2. Etik Dis1 Davramislar

Liderlerin etik dig1 davraniglar sergilemesi, orgiitsel adalet ve giiven algisin1 dogrudan
zedeler. Etik ilkelere aykir1 lider davraniglari, calisanlarin kuruma olan duygusal bagliliklarini
zayiflatmakta ve moral bozukluguna yol agmaktadir (Brown & Trevifio, 2006). Bu durum,
bireyin isine ve ¢alisma arkadaslarina karsi yabancilagmasina ve tiikenmislige neden olur
(Schyns & Schilling, 2013). Ozellikle liderin ¢ifte standart uygulamasi, yalancilik, gorev
suiistimali gibi etik dis1 davraniglari, bireylerin orgiitte deger gormediklerini hissetmelerine ve

psikolojik tiikenmislik yasamalarina neden olur (Trevifio vd., 2000).
2.5.1.3. Liderlik I¢in Yetkin Olmamak

Yonetsel becerileri zayif liderler, astlarina rehberlik etmekte basarisiz olur ve onlari
belirsizlik ortamina iter. Bu durum, ¢alisanlarda rol catigsmasi, rol belirsizligi ve i1s yiiki
algisinin artmasina neden olur (Kahn vd., 1964). Einarsen vd. (2007), liderlik yetersizliginin,
calisanlar iizerinde dolayli bir baski olusturdugunu ve uzun vadede duygusal tiikenmeyi
tetikledigini ifade eder. Ayrica, liderin yeterliligine gilivenin zayif oldugu ortamlarda,
calisanlar oOrgiitsel bagliliklarin1 kaybederek isten soguma, huzursuzluk ve tiikenmislik

yasarlar (Kelloway vd., 2005).
2.5.1.4. Astlara Kars1 Duyarsizhik

Liderlerin astlarinin duygusal ihtiyaclarina duyarsiz kalmasi, orgiitsel empati eksikligi
yaratir ve psikolojik giivenligin bozulmasina neden olur. Calisanlar, anlasilmadiklarini ve

yalniz birakildiklarini hissettiklerinde duygusal tiilkenmislik riski 6nemli 6lclide artmaktadir
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(Maslach & Leiter, 1997). Tepper (2000), destekleyici olmayan ve duyarsiz liderlerin,
calisanlarin zihinsel sagligina olumsuz etkide bulundugunu belirtmistir. Ayn1 zamanda Hauge
vd. (2007), liderin empati eksikliginin, mobbing ve isyeri psikolojik siddeti gibi olgularla

birlikte calisanin tiikenmislik diizeyini artirdigini ortaya koymustur.
2.5.1.5. Adam Kayirmak

Liderin c¢alisanlar arasinda adaletli davranmamasi, belirli c¢alisanlara ayricaliklt
muamelede bulunmasi, orgiitsel adalet ve esitlik algisina zarar verir. Bu tiir adaletsizlikler,
calisanlarda dislanmishik ve degersizlik duygular yaratir (Cropanzano & Wright, 2001).
Kisileraras1 adalet algisinin diisiik olmasi, c¢alisanlarin iy motivasyonunu diistirmekte,
psikolojik stres ve tiikenmisligi artirmaktadir (Colquitt, 2001). Ozellikle performansa dayali
olmayan odiillendirmeler, ¢alisanlar icin hayal kiriklig1 ve umutsuzluk kaynagidir (Folger &

Cropanzano, 1998).
2.5.1.6. Teknolojiye Diren¢ Gostermek

Degisen is diinyasinda teknolojik adaptasyonun engellenmesi, ¢alisanlarin gelisim
alanlarmi kisitlar. Teknolojiye direng gosteren liderler, calisanlarin 6grenme ihtiyaglarina
yanit vermez, bu da bireylerde profesyonel gelisim eksikligi ve tiikkenmislige neden olur
(Brandebo vd., 2019). Ayrica, dijital araglarin kullanilmadigi veya tesvik edilmedigi
ortamlarda, calisanlar verimsizlik hissi yasamakta ve bu durum is yiikiinii artirarak tiikkenmeye
yol agmaktadir (Néswall vd., 2006). Teknolojik gelismelere uyum saglamak isteyen
calisanlar, bu tiir liderlik karsisinda engellenmislik hissiyle kars1 karsiya kalabilmektedir.

2.5.2. Yikiel Liderligin Olumsuz Sonugclar:

Istismarc1 denetime siirekli maruz kalmak, magdurlar ve isverenler igin psikolojik
sikinti (Tepper, 2000), alkol sorunu (Bamberger & Bacharach, 2006) ve magdurun
yoOneticisine yonelik saldirganlik (Dupre vd., 2006; Inness vd., 2005) gibi ciddi olumsuz
sonuglarla iligkilidir. Bu sonuglar, artan saglik bakim maliyetleri, isyerinden ayrilma ve
tiretkenlik kaybi nedeniyle yillik tahmini 23,8 milyar dolarlik kayba déntismektedir (Tepper
vd., 2006). Yikict lider davranisi gibi olumsuz liderlik, orgiitiin ve astlarin gergek ¢ikarlarini
ihlal etmektedir (Peus vd., 2012). Istismarci denetim, itaat karsit1, yikict bir lider tanimina
tekabiil eder ve ABD calisanlarinin %13,6'sim1 etkiledigi ileri siiriilmektedir. Ayrica bu
durumun da ABD sirketlerine yilda 23 milyar dolardan fazla maliyet ortaya c¢ikardigi
goriilmektedir (Palanski vd., 2014). Yikici liderlik, ¢alisanlarin konforu, davranislari ve

tutumlart {izerinde olumsuz sonuglar dogurmaktadir (Decoster vd., 2013). Yikici liderler
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zorlayic1 giicii kisisel kazan¢ i¢in manipiile etmek amaciyla kullanir ve korkuyu bir
motivasyon araci olarak kullanir. Lider diismanca bir ig ortami yarattifinda, bu durum
olumsuz sonuglara yol agar ve astin mesleki ve kisisel hayatin1 olumsuz yonde etkileyen
stresli bir ortam yaratir (Aryee vd., 2007). Stres, diinya ¢apinda birgok kurulusa tiretkenlik
kaybi, ise devamsizlik ve isten ayrilma nedeniyle milyarlarca dolara mal olan bir sorundur
(Xie & Schaubroek, 2001). Yikici liderlik calisanlarin bagliligini, isten ayrilma niyetini, is
tatminini, fiziksel ve duygusal refahini ve is performansini olumsuz yonde etkilemektedir
(Hershcovis & Barling, 2010; Tepper, 2007). Arastirmalar, liderler astlarin1 kontrol etmek
i¢in gii¢ kullandiklarinda algilanan is-aile ¢atismasi, psikolojik sikinti (Richman vd., 1992) ve
artan duygusal tliikenme seviyeleri (Tepper, 2000) gibi olumsuz psikolojik sonuglar
yasayabileceklerini gOstermektedir. Bir c¢alisanin yikict liderle ylizlesmesi halinde
karsilasabilecegi olasi cezalandirma ve alay konusu goz 6niinde bulunduruldugunda, pek ¢ok
kisi davranisi rapor etmeyi istememekte ve belirli basa ¢ikma araglarini kullanarak liderle bir
arada yasamanin yollarii aramaktadir. Yikici liderlik magduru, yikici davranislardan
olumsuz etkilenmesinin bir sonucu olarak isyeri sapkinligina kapilabilir. Isyeri sapkiligina
katilanlar, islev bozuklugu ve kaos yaratmak icin Orglitsel normlar1 kasith olarak istismar

ederler (Robinson & Bennett, 1995).

Yikic1 davranis sergileyen liderler, astlarin is-aile c¢atisma yasamalarina neden
olmakta, stres diizeylerini artirmakta, performanslarini olumsuz ydnde etkilemekte ve
tiretkenlik dis1 davraniglar gostermelerine sebep olmaktadir (Schyns & Schilling, 2013).
Yikicr liderlik 6rgiit iginde stres ortaminin hakim olmasini tetiklemesinden dolayr (Hauge vd.,
2007) astlarin birbirlerine karsi zorbalik yapmalarina neden olmaktadir. Yikict liderlik
davraniglar1 yoneticiye olan giliveninin azalmasi ve astin yoneticiye karst direng gdstermesi
gibi davranislara da ¢anak tutmakta ve bu durum iletisimsizligi ortaya ¢ikarmaktadir (Schyns
& Schilling, 2013). iletisimsizlik ve lidere olan giivenin sarsilmasi astlarindan islerinden
sogumalarma yol agmaktadir. Isinden soguyan astlar memnuniyetsizlik yasarak isten ayrilma
niyetleri artmaktadir. Ayrica yikici liderlige maruz kalan astlarin orgiitsel sinizm, Orgiitsel
sessizlik ve orgilitsel yabancilagsma diizeyleri yilikselmektedir. Astlarin hem is hem de sosyal
hayatlar1 bu olumsuz tutumlardan etkilenerek memnuniyet ve basar1 diizeyleri diisiik bireyler
olarak hayatlarina devam etmektedirler (Kellerman, 2004). Yikici liderler, ¢alisanlar tizerinde
stres ve is baskisini artirarak, is tatminini azaltarak (Bhandarker & Rai, 2019; Erickson vd.,

2015) ve calisanlarin huzurunu etkileyerek (Burris vd., 2008) bireyin ruh saghigini
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etkilemekte ve calisan verimliliginin diismesine neden olmaktadir (Erickson vd., 2015;
Krasikova vd., 2013).

Yikici liderlik hem isletme hem calisanlar hem de ¢alisan aileleri i¢in ciddi bir sorun
olarak goriilmektedir (Tepper, 2007). Yikici lider davraniglar liderlik siirecini de etkileyerek
kurumsal baglamda olumsuz ¢iktilara neden olmaktadir (Harris vd., 2007). Schaubroeck vd.
(2007) yikict liderligin is tatminini negatif etkiledigini tespit etmislerdir. Is tatmini diisiik olan
calisanlar yikici liderlik davranislarindan daha fazla etkilenerek; kaygi, somatik problemler,
depresyon gibi olumsuz sonuclarla karsilasmakta, orgiite olan baghliklar1 azalmakta ve ise
devamsizliklarr artmaktadir. Astlarin saglik durumlarini da olumsuz etkileyen yikict liderler,
astlarin psikolojik iyi oluslarini azaltmaktadir (Tepper, 2000). Ayrica yikict liderlik
calisanlarda stres diizeyini artirarak (Kelloway vd., 2005) astlarin is memnuniyetini ve olumlu
is davranis1 sergileme egilimlerini azaltmaktadir (Reed & Bullis, 2009). Yikict liderlik
davranigina maruz kalan astin performansinin diismesinin (Harris vd,, 2007) yan sira, orgiit
icinde caligsanlar arasi ¢atismanin artmasi ve ortak bir diismana sahip olma diisiincesinin de
dayanigsma ortami yaratabilecegi ifade edilmistir (Schyns & Schilling, 2013). “Ortak diisman”
algis1 calisanlarin bir amaca odaklanmasini saglamakla birlikte amacin gergeklesmesini
kolaylasgtirmaktadir (Schyns & Schilling, 2013). Yikic liderligin orgiit i¢inde stres yaratmasi
ve zorlu is yeri kosullarina neden olmasi astlar arasi zorbaligi artirmaktadir (Einarsen vd.,
2007). Yikict liderligin orgiit iginde hirsizlik, sabotaj, psikolojik huzursuzluk ve kurumsal
basarisizlik gibi olumsuz sonuglara yol agmasi, yikict liderligin tiim isletmeyi etkileyen bir
bedel olarak goriilmesine neden olmaktadir (Tepper, 2007). Yikict liderligin bu kadar
kapsamli ve fazla olumsuz etkilere sahip olmasi goéz Oniinde bulunduruldugunda yikici
liderligin ortaya cikmasini tetikleyen nedenlerin bilinmesinin olduk¢a Onemli oldugu

diistiniilmektedir.
2.5.3. Yikic Liderlikle flgili Caligmalar

Yikicr liderlik, ¢alisanlar, orgiitler ve yoneticiler lizerindeki olumsuz etkileri nedeniyle
orglitsel davranis yazininda 6nemli arastirma alanlarindan biri haline gelmistir. Literatiirde
yapilan  ¢aligmalar  incelendiginde, arastirmalarin  Oncelikle  yikict  liderligin
kavramsallastirilmas1 ve boyutlarinin belirlenmesine odaklandigi, daha sonraki siiregte ise
calisanlarin psikolojik sagliklari, tiikenmislikleri, is tutumlari, performanslar1 ve orgiitsel
davraniglart iizerindeki etkilerinin incelendigi goriilmektedir. Ayrica son donem
arastirmalarda aracilik ve diizenleyicilik etkilerini ele alan c¢alismalarin arttigr dikkat

cekmektedir.
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Yikict liderligin kavramsal yapisint ve boyutlarini inceleyen calismalarda farkl
simiflandirmalar yapilmistir. Skogstad vd. (2007), laissez-faire liderligi yikict liderlik tiirii
olarak degerlendirmis ve bu liderlik davranisinin ¢alisanlarda rol ¢atismasi, rol belirsizligi ve
calisma arkadaslar1 arasinda catisma yarattigini belirtmistir. Kaiser vd. (2008), liderlerin %50
ila %70’inin liderlik basarisizlig1 yasadigini ileri siirmiistiir. Aasland vd. (2010), ¢alisanlarin
onemli bolimiiniin son alt1 ay icerisinde yikici liderlige maruz kaldigini ve laissez-faire
liderligin en yaygin goriilen yikici liderlik tiirii oldugunu ifade etmistir. Van de Vliert vd.
(2010), yikic liderligin iklimsel ve ekonomik kosullarla iliskili oldugunu belirtmistir. Uymaz
(2013) ise yikicr liderligi liderlik igin yetkin olmamak, asir1 otoriterlik, etik dis1 davranislar,
teknoloji ve degisime direnmek, astlara karsi duyarsizlik ve adam kayirma olmak iizere alt1
boyutta smiflandirmigtir. Schyns ve Schilling (2013) tarafindan yapilan meta-analiz
calismasinda, yikict liderligin lideri, Orgiitli, isi ve ¢alisan1 olumsuz etkiledigi ve verimsiz
calisma davraniglarini artirdigr ifade edilmistir. Khan vd. (2017), yikict liderligi zorbalik,
istismarct denetim, destekleyici-sadakatsiz liderlik ve raydan ¢ikmus liderlik olarak dort
boyutta incelemistir. Trepanier vd. (2019), yikict liderligi zorba liderlik ve laissez-faire
liderlik olarak iki boyutta degerlendirmistir. Tharwani vd. (2020), toksik liderlik, zorbalik,
istismarct denetim ve narsizmi yikici liderligin boyutlar1 arasinda gostermistir. Aravena
(2019), yikict liderlerin otokratik liderlik, zayif iletisim, tutarsiz davranig ve zayif stratejik
beceriler sergilediklerini ortaya koymustur. Haider ve Yean (2023), yikici liderligi zorbalik,
raydan ¢ikmus liderlik, destekleyici-sadakatsiz liderlik ve laissez-faire liderlik olarak dort
boyutta toplamistir. Kahrizi vd. (2024), yikict liderlik davraniglarini baskinlik, narsisizm,
olumsuz politik davranis, saldirgan davranig, empati eksikligi, adil olmayan davranig, mikro
yonetim, degisime direng ve sorumluluk eksikligi olmak {izere sekiz ana tema altinda
smiflandirmistir.  Sucularli (2024) ise yikic1 liderligi planlama ve degisim yonetimi,
basarisizlik korkusu, duygusal kararsizlik, giivensizlik ve demokratik davranis olmak {izere
bes boyutta ele almistir. Emirie ve Gebremeskel (2024), laissez-faire liderligin en belirgin

yikier liderlik tiirii oldugunu belirtmistir.

Yikicr liderligin calisanlarin psikolojik sagliklari, stres diizeyleri ve tliikenmislikleri
tizerindeki etkilerini inceleyen ¢aligsmalar literatiirde 6nemli yer tutmaktadir. Ashforth (1994),
kiiciik tiranlik tipi yikici liderligin ¢alisanlarda stres ve ise yabancilasmaya neden oldugunu,
bu liderlige maruz kalan c¢alisanlarin isten ayrildiklarin1 ve pasif davraniglar sergileyerek
yaraticiliklarinin azaldigini ifade etmistir. Hornstein (1996), ¢alisanlarini istismar eden ve

kotli davranan yoOnetim bigimlerinin calisanlarin performanslari, tutumlart ve psikolojik
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sagliklar tlizerinde olumsuz etkileri oldugunu belirtmistir. Zapf vd. (1996), yikic liderligi is
yerinde stresi artiran en 6nemli unsur olarak degerlendirmistir. Harvey vd. (2007), yikic1 lider
tarafindan gerceklestirilen zorbaligin ¢alisanlarda stres ve endise yarattigini, motivasyonlarini
ve bagliliklarini azalttigini ve ruh sagliklarini bozdugunu ifade etmistir. Hauge vd. (2007),
stresli ¢calisma ortamlari ile yikicr liderlik davraniglarinin is yerinde zorba davraniglarla giiclii
iliski icerisinde oldugunu ortaya koymustur. Aryee vd. (2008), istismarci yonetimin duygusal
tiikkenmeye neden oldugunu ve baglamsal performansi olumsuz etkiledigini belirtmistir.
Nyberg vd. (2011), yikict liderligin ¢alisanlarin psikolojik iyi olus diizeylerini azalttigini ifade
etmistir. Schirer (2014), yikici liderlik davranislarinin g¢alisanlarin mutluluk diizeylerini
azalttigini, stres ve duygusal yorgunlugu artirdigini belirtmistir. Erickson vd. (2015), yikici
liderlik davraniglarinin ¢alisanlarda 6fke, kizginlik ve stres yarattigini, bunun da performans
diisiisii ve mutluluk azalmasiyla sonuclandigini ifade etmistir. Sezici (2016), yikict liderlik
davranisi ile is stresi arasinda pozitif ve giiclii iliski bulundugunu belirtmis; ayrica yikici
liderlik algisinin c¢alisanlarin is tatminini ve ise bagliligini azalttigini, isten ayrilma niyetini,
is1 savsaklama niyetini ve is stresini artirdigini ifade etmistir. Kiyiker (2016), asir1 otoriterlik
ve liderlik icin yetkin olmama boyutlarinin calisanlarin tiikkenmislik diizeylerini artirdigini
belirtmistir. Brandebo vd. (2016), yikici liderligin ¢alisanlarda duygusal tilkenme ve isten
ayrilma diizeylerinde artisa neden oldugunu ifade etmistir. Giildii ve Aksu (2016), ¢alisanlarin
yikict liderlik algilarinin mesleki tiikenmisligi artirdigini ve olumsuz duygu durumunun bu
iliskide aract rol oynadigini ortaya koymustur. Khan vd. (2017), yikicr liderlik davraniglarinin
calisanlarda stres ve kaygi yarattigin1 ve bunun calisanlarin islerinden ayrilmalarina neden
oldugunu belirtmistir. Schmid vd. (2018), yikict liderligin ¢alisanlarda iiziintii, korku, stres,
gerginlik ve memnuniyetsizlik yarattigini ifade etmistir. Wu vd. (2018a), yikici liderlik
davranigina maruz kalan calisanlarin rol catigmasi, rol belirsizligi ve asir1 rol yikil
yasadiklarini belirtmistir. Mullen vd. (2018), yikict liderligin ¢alisanlarin psikolojik sagligin
ve giivenlik iklimi algilarini olumsuz etkiledigini ortaya koymustur. Molino vd. (2019), yikici
liderligin is yiikii, teknoloji destekli is talepleri ve iskoliklikle pozitif iliskili oldugunu;
iskolikligin ise tiikenmislik iizerinde araci rol oynadigini belirtmistir. Trepanier vd. (2019),
zorba liderligin calisanlarin 6zerklik, yetkinlik ve iliski kurma ihtiya¢larini engelledigini ve
bunun tiikenmislik ile diisiik duygusal baglilikla iliskili oldugunu ifade etmistir. Nadeem vd.
(2020), duygusal tiikenmenin yikici liderlik ile igyeri sapkinligi ve kisilerarasi sapkinlik
arasmndaki iliskide anlamli ve pozitif araci rol oynadigmi ortaya koymustur. Ozgenel ve
Canuylas1 (2021), yikict liderlik algist ile orgiitsel stres arasinda pozitif ve orta diizey iligki

oldugunu ifade etmistir. Erdemir (2023), yikic1 liderlik davranislarinin akademisyenlerin ige
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olan aidiyetlerini negatif etkiledigini ve psikolojik problemler yasamalarina neden oldugunu
belirtmistir. Palvimo vd. (2023), yikici liderlik ve is taleplerinin tilkenmislikle pozitif iligkili
oldugunu, is kaynaklarinin ise bu iliskiyi azalttigini ifade etmistir. Li vd. (2023), yikici
liderligin tiikenmislik, orgiitsel vatandaslik davranisi, igsyeri sapkinligi, iiretkenlik karsiti is
davranisi, is tatmini ve orglitsel baglilik {izerinde olumsuz etkileri oldugunu belirtmistir. Dewi
ve Harsono (2023), yikici liderligin ¢alisanlarin ruh saghig: tizerinde pozitif ve anlamli etkiye
sahip oldugunu ancak is performansini etkilemedigini ifade etmistir. He vd. (2023), yikici
liderlik, ego tiikkenmesi ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif iligskiler bulundugunu ve ego
tilkenmesinin araci rol oynadigini ortaya koymustur. Hoffman vd. (2024), yikict liderligin
calisanlarin psikolojik giiclenmesini 6nemli 6lgiide engelledigini ifade etmistir. Kahrizi vd.
(2024), yikict liderligin is motivasyonunda diisiise, kisiler aras1 gerginliklerde artisa, is birligi
ve etkilesimde azalmaya, kisiler arasi giivenin azalmasina ve fiziksel-ruhsal saglikta
bozulmaya neden oldugunu belirtmistir. Reinhold vd. (2025b), yikici liderligin ¢alisanlarin
tilkenmisligi, is doyumu ve isten ayrilma niyetleri tizerinde olumsuz sonuglar dogurdugunu
ortaya koymustur. Dowie vd. (2025), yikict liderligin yiliksek diizeyde kontrol ve verimlilik
odakli ¢alisma ortami yarattigini, stres, motivasyon kaybi, psikolojik giivenligin azalmasi ve
diismanca isyeri kosullarina neden oldugunu ifade etmistir. Alsaadan (2025), yikict liderlik
algisinin  hemsireler arasinda yaygin gortldiglini ve tikenmiglikle iliskili oldugunu

belirtmistir.

Ayrica yikier liderligin isten ayrilma niyeti, is tatmini ve orgiitsel baglilik tizerindeki
etkilerini inceleyen ¢alismalar da literatiirde dnemli yer tutmaktadir. Tepper (2000), istismarci
denetimin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini artirdigini, is-yasam c¢atismasin yiikselttigini
ve c¢alisanlarin daha fazla psikolojik sorun yasamasina neden oldugunu belirtmistir. Aquino
(2000), zorbaliga maruz kalan c¢alisanlarin korku ve kaygi yasadiklarmi, orgilite yonelik
memnuniyetsizlik gelistirdiklerini ifade etmistir. Tran vd. (2014), yikici liderlik davraniginin
igyeri sadakati, ses davranist ve ihmalin 6nemli bir onciilii oldugunu belirtmistir. Woestman
ve Wasonga (2015), yikict liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin is tatminini azalttigini ve isten
ayrilma niyetini artirdigini ifade etmistir. Hyson (2016), tiran tipi liderlik ve laissez-faire
liderligin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini artirdiini ortaya koymustur. Brandebo vd.
(2016), ¢alisanlarda isten ayrilma diizeylerinin arttigini ifade etmistir. Glasg vd. (2018), tiran
tipi liderligin ¢alisanlarin ise baghligini azalttigini ve isten ayrilma niyetlerini artirdigini
belirtmistir. Haider vd. (2018), yikici liderligin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini artirdigini

ve i stresinin bu iligkide araci rol oynadiginmi ifade etmistir. Tharwani vd. (2020), yikici
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liderlik davraniglarinin c¢alisanlarin Orgiitsel baghiliklarini azalttigini belirtmistir. Kesen ve
Dinger (2021), yikict liderligin tiim alt boyutlarimin ¢alisanlarin stres diizeyleri ve isten
ayrilma niyetleri ile olumlu iligkili oldugunu ifade etmis, ayrica stresin adam kayirma ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide araci rol oynadigini ortaya koymustur. Pandey vd. (2021),
yikict liderligin is tatminsizligini artirdigin1 ve ¢alisanlarin ses ¢ikarma davranislarini
azalttigin1 belirtmistir. Kose (2023), yikici liderlik algisinin is motivasyonunu diisiirdiigiinii ve
isten ayrilma niyetini artirdigini ifade etmistir. Emirie ve Gebremeskel (2024), midiirlerin
yikict liderlik davramislar ile 6gretmenlerin orglitsel bagliliklar1 arasinda negatif iliski
bulundugunu ve laissez-faire liderligin oOrgiitsel bagliligin en giiclii yordayicist oldugunu
ortaya koymustur. Reinhold vd. (2025b), liderin g¢alisanla ayni cinsiyette olmasi ve yikici
liderlik sergilemesi durumunda calisanlarin Orgiitten ayrilma niyetlerinin daha yiiksek
oldugunu belirtmistir. Nurmeksala vd. (2025), yikici liderligin ¢alisan baghligi, karar verme

stirecleri, kariyer gelisimi ve isyeri refahi lizerinde olumsuz etkiler yarattigini ifade etmistir.

Yikict liderligin ¢alisan performansi, iiretkenlik karsitt davraniglar ve Orgiitsel
davraniglar iizerindeki etkilerini inceleyen calismalar da dikkat ¢ekmektedir. Penney ve
Spector (2002), narsisizmin iretken olmayan is davranisini pozitif yonde etkiledigini
belirtmistir. Walter vd. (2015), yoneticilerin yikict liderlik davranislart ile ast performansi
arasinda ters yonlii iliski bulundugunu ifade etmistir. Aksay ve Giigercin (2016), calisanlarin
yikict liderlik algilar arttikca tehdit etme davraniglarinin arttigini ve calisanlarin kendini
sevdirme, erdemli goriinme ve kendini acindirma gibi farkli taktikler kullandiklarini
belirtmistir. Song vd. (2017), liderin yikict davranislarimin calisan sessizligine neden
oldugunu ve lidere duyulan giivenin bu iligkide araci rol oynadigini ifade etmistir. Hou
(2017), yikicr liderligin Y kusagi c¢alisanlarinin yenilik¢i davraniglarint olumsuz etkiledigini
belirtmistir. Calheiros (2018), 6z yeterliligin yikici liderlik ile prososyal davraniglar
arasindaki iliskide diizenleyici rol oynadigimi ortaya koymustur. Wu vd. (2018b), stresin
yikict liderlik ile zorunlu Orgiitsel vatandashk davramisi arasindaki iligkiye tam aracilik
ettigini belirtmistir. Aydinay (2019), yikicr liderlik davraniglarinin tiretim karsiti davranislar
artirdigim1 ve ozellikle asir1 otoriterlik, etik olmama, teknolojiye direng ve adam kayirma
boyutlariin etkili oldugunu ifade etmistir. Nadeem vd. (2020), yikict liderlik ile isyeri
sapkinlig1 ve kisileraras1 sapma arasinda pozitif iliski bulundugunu belirtmistir. Karadag ve
Dulay (2021), yikic liderligin psikolojik sermaye ve oOrgiitsel vatandaslik davranigini negatif
etkiledigini ifade etmistir. Joseph ve Shetty (2022), yikici liderligin orgiit kiiltiirli iizerinde
negatif etkileri oldugunu belirtmistir. Erdem (2021), yikict liderligin oOrglitsel sapma
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davranigint ve oOrgiitsel sinizmi artirdigini ifade etmistir. Kaushik (2021), c¢alisanlarin
yoneticileri tarafindan yikict denetime maruz kalmalarinin onlarin yoneticilerine karsi
zorbalik davraniglar1 gostermelerine neden oldugunu ortaya koymustur. Younus vd. (2022),
bilgi sessizliginin yikici liderlik ve tiretkenlik dis1 is davranisi arasindaki iliskide aracilik rolii
oynadigini ifade etmistir. Bellou ve Dimou (2022), lider-iiye etkilesimi, orgiitsel destek ve is
tatmininin yikici liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki iliskide sirali tam aracilik roli
oynadigin1 belirtmistir. Selguk ve Akgiin (2022), yikici1 liderligin calisan performansini
azalttigin1 ve orgiit iklimini olumsuz etkiledigini ifade etmistir. Wulandaru vd. (2022),
psikolojik sermayenin algilanan yikict liderlik ile tiretkenlik karsiti is davranisi arasindaki
iliskide diizenleyici rol oynadigini belirtmistir. Grill (2023), yikici liderligin ¢alisanlarin ise
yiikledikleri anlami1 ve is verimliligini azalttigin1 gostermistir. Kunz ve Millhoff (2023), yikici
liderligin is kabiliyeti iizerinde negatif etkisi oldugunu ortaya koymustur. Onan (2025), yikici
liderligin is yeri nezaketsizligi ve bilgi saklama davranisi lizerinde pozitif ve anlamli etkiye

sahip oldugunu belirtmistir.

Son olarak, yikict liderligin orgiitsel sinizm, sessizlik, kiiltiir, iklim ve Orgiitsel
engeller lizerindeki etkilerini inceleyen ¢aligmalar da bulunmaktadir. Giines ve Tastan (2020),
yikicr liderlik ile orgiitsel sinizm arasinda anlamli iliski bulundugunu ve psikolojik sézlesme
ithlalinin bu iliskide araci rol oynadigini belirtmistir. Joseph ve Shetty (2022), c¢alisan
sesliliginin yikicr liderlik tizerinde pozitif etkisi oldugunu, calisan sessizliginin ise negatif
etkisi bulundugunu ifade etmistir. Pandey vd. (2021), orgiitsel iklim ve calisan kisiliginin
yikier liderlik, is tatminsizligi ve ses ¢ikarma davranis iliskisinde diizenleyici rol oynadigini
ortaya koymustur. Kocak ve Dalmis (2022), yikict liderligin orglitsel sinizmi pozitif yonde
etkiledigini belirtmistir. Selguk ve Akgiin (2022), orgiit ikliminin yikict liderlik ile calisan
performansi arasindaki iliskide aracilik rolii oynadigini ifade etmistir. Cetin ve Maral (2021),
liderlik i¢in yetkin olmama ve adam kayirma boyutlarinin algilanan 6rgiitsel engelleri pozitif
ve anlamli sekilde etkiledigini ortaya koymustur. Akman (2016), erkek 6gretmenlerin, bekar
ogretmenlerin ve mesleki deneyimi diisiik 6gretmenlerin yikici liderlik algilarimin daha
yiikksek oldugunu belirtmistir. Arict (2024) ise Ogretmenlerin yikici liderlik algilarinin
cinsiyet, yas ve egitim diizeyine gore anlamli farklilik gosterdigini ifade etmistir. Reinhold
vd. (2025a), ekip motivasyonu eksikligine dair lider algisinin hem aktif hem de pasif yikici
liderlik davraniglariyla iligkili oldugunu ortaya koymus; ayrica lider cinsiyetinin ekip

motivasyonu eksikligi ile aktif yikici liderlik arasindaki iliskiyi anlamli sekilde diizenledigini
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belirtmistir. Arastirma sonuglarina gore erkek liderlerin ekip motivasyonunu yetersiz

algiladiklarinda daha fazla yikici davranis sergilemeye egilimli olduklari ifade edilmistir.

Sonug olarak literatiirde yer alan ¢alismalar genel olarak degerlendirildiginde, yikici
liderligin ¢alisanlar ve Orgiitler iizerinde olumsuz sonuglar dogurdugu goriilmektedir.
Aragtirmalar, yikict liderligin c¢alisanlarin stres diizeylerini, tiikkenmisliklerini, isten ayrilma
niyetlerini, is tatminsizliklerini ve psikolojik sorunlarmi artirdigini; buna karsilik is
motivasyonu, Orgiitsel baglilik, calisan performansi, oOrglitsel vatandaslik davranist ve
psikolojik iyi olus gibi olumlu Orgiitsel ¢iktilar1 azalttifin1 ortaya koymaktadir. Bunun
yaninda yikici liderligin orgiitsel sinizm, sessizlik, isyeri sapkinligi, iiretkenlik karsiti is
davranisi ve kisilerarasi ¢atisma gibi olumsuz oOrgiitsel davranislar1 artirdigi da dikkat
¢cekmektedir. Literatiirde ayrica laissez-faire liderlik, zorba liderlik, istismarcit denetim,
narsistik liderlik ve raydan c¢ikmis liderlik gibi farkli liderlik tiirlerinin yikict liderlik
kapsaminda degerlendirildigi goriilmektedir. Son donem c¢alismalarda ise yikici liderligin
etkilerini agiklamada psikolojik sermaye, stres, duygusal tliikenme, ego tilkenmesi, 0z
yeterlilik, orgiitsel iklim ve lider-liye etkilesimi gibi degiskenlerin aracilik ve diizenleyicilik
rollerinin incelendigi dikkat ¢ekmektedir. Tiim bu bulgular birlikte degerlendirildiginde,
yikict liderligin yalnizca calisanlarin bireysel iyi oluslarimi degil, ayn1 zamanda orgiitsel
verimlilik, oOrgiit iklimi ve siirdiiriilebilir Orgiitsel basari1 iizerinde de ©Onemli tehditler

olusturdugu sdylenebilir.
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3. TUKENMISLIK

Tiikkenmiglik, ilk olarak William Shakespeare’a atfedilen “the Passionate Pilgrim”
(1599) adl siir koleksiyonu eserinde yer almistir. Daha sonra kavram, Graham Greene (1961)
tarafindan “tiikenmislik vakasi (A Burnt-Out Case)” adl1 eserde kullanilmistir. Bu eser mimar
Querry’nin hikayesini ele almaktadir. ©’Bu hikdyede tinlii bir mimar olan Querry, mesleginde
tiim motivasyonunu kaybetmistir ve hayati anlamsiz bulmaktadir. Ornegin Querry, “ben dine
inanmiyorsam neden kilise ingsa edeyim ki diisiincesine sahiptir. Daha sonra hayatina dair
her seyi unutup, bulundugu yerden uzaklasmak i¢in Kongo Ormanlari’na ka¢mistir. Orada
bir koloniye dahil olmugstur. Querry, koloninin reisi olan Dr. Collins’e tiim duygu ve
diistincelerini anlatmistir. Dr. Collins gozlemlerinin ardindan, Querry’e tiikenmislik tanisi
koymustur. Aradan zaman gegince mimar Queryy, tiim bu diistincelerinden siyyrilarak igini ve

hayatini seven bir birey olmustur’’ (Schaufeli & Enzmann, 1998)

Son zamanlardaki mesleki stres literatliriinde belki de en baskin yapi, tikenmislik
olarak adlandirilan bir olgudur. Is yerindeki kronik kisilerarasi stresorlere tepki olarak
psikolojik bir sendrom olarak kavramsallastiriimaktadir (Maslach vd., 2001). Tiikenmislik
1970'lerde belirli kapasitelerde insanlarla ¢alismaktan kaynaklanan psikolojik bir sendrom
olarak tanimlanmaktadir. Tiikenmislik kavrami ilk olarak Freudenberger (1974) tarafindan
ortaya atilmistir. New York’ta bulunan yardim kuruluslarinda gérev almak isteyen bireylerin
yasadigr duygusal tiikenmeyi tanimlamak i¢in kullanilmistir. Tiikenmislik, bireyin is
yasamindan kaynakli zihnen ve fiziken tiikkenmesi olarak ifade edilmektedir (Freudenberger,
1974). Aymt donemde Kaliforniya'daki calisanlarla ilgili stres etkenleriyle nasil basa
ciktiklarint  6grenmek igin roportaj yapildi (Maslach & Jackson, 1981). Calisanlar
'tikenmiglik' terimini kullanmislar ve bitkinlik hissettiklerini, miisterilerine karsi kotlimser
diistinceler gelistirdiklerini ve ¢ogu zaman miisterilerine yardim etmek i¢in gerekli mesleki

yeterlilige haiz olmadiklarini hissettiklerini belirtmislerdir (Schaufeli vd., 2009).

Bu ilk arastirmalar, tiikenmisligin bazi ortak ve tamimlanabilir 6zelliklere sahip
oldugunu gostermistir. Oncelikle, hizmet sunma ve bakim verme isleri oldukga zorlayicidir;
bu nedenle duygusal tiikkenme, asir1 is yiikii ve yogun duygusal taleplere verilen dogal bir
tepki olarak goriilmektedir. Tiikenmisligin ikinci boyutu olan duyarsizlagsma (sinizm) ise,
calisanlarin isin yarattigi duygusal stresle basa ¢ikmak i¢in zamanla hizmet alanlara karsi
mesafe koymasiyla ortaya c¢ikmaktadir. Bu mesafe, kisinin yogun duygusal etkilenmeden
kendini korumasina yardimci olan bir savunma mekanizmas1 olarak degerlendirilmektedir.

Ancak bu mesafe asiriya kagtiginda veya tarafsizlik ile ilgisizlik arasindaki denge
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bozuldugunda, ¢alisanlarin hizmet alanlara kars1t olumsuz ve insanlik dis1 tepkiler gelistirmesi
mimkiindiir. Bu erken donemde tiikenmisligin tek ve standart bir tanimi bulunmamakla
birlikte, tiikenmislik deneyiminin {i¢ temel boyuttan olustugu yoniinde genel bir fikir birligi
olusmustur. Bu goriis birikimi, daha sonraki arastirmalarin tiikenmisligi ¢ok boyutlu bir
kuramsal ¢ergevede ele almasina zemin hazirlamistir (Maslach, 2003). Erken donem
tikenmislik aragtirmalar1, dogas1 geregi agirlikli olarak kesfedici nitelikte olup tiikenmislik
olgusunu tanmimlamayr ve betimlemeyi amaclamistir (Maslach vd., 2001). Baslangictan
itibaren tiikenmislik, yalnizca bireysel bir stres tepkisi olarak degil; bireyin orgiit igindeki
iligkisel siirecleri ve etkilesimleri baglaminda ele alinmistir. Bu kisileraras1 baglam, odagi
bireyin duygularina ve hizmet alanlarla kurdugu calisma iliskisinin altinda yatan giidiiler ile

degerlere yoneltmistir.

1980°11 yillarda tlikenmislik alanindaki caligmalar, daha sistematik ve ampirik bir
cizgiye evrilmistir. Bu donemde yiiriitiilen aragtirmalarin dogasi, onceki yaklagimlara kiyasla
daha belirgin bigimde niceliksel olup; anket temelli yontemlerin kullanildigr ve daha genis
orneklemler tizerinde gergeklestirilen ¢alismalardan olusmustur. Bu arastirmalarin temel odak
noktalarindan biri, tlikenmisligin 6l¢lilmesi olmus; bu kapsamda farkli degerlendirme araglar
gelistirilmistir. Psikometrik 6zellikleri en giiglii olan ve gilinlimiizde arastirmacilar tarafindan
en yaygin bicimde kullanilan 6l¢ek ise (Maslach vd., 2001), Maslach ve Jackson (1981)

tarafindan gelistirilen Maslach Tiikenmislik Envanteri’dir.

1980’ler ve 1990’larda ampirik arastirmalara yonelisin giliglenmesiyle birlikte,
endiistriyel-orgiitsel psikoloji alanindan gelen teorik ve metodolojik katkilar da tiikenmislik
literatiirtine 6nemli Olgiide dahil olmustur. Bu gercevede tiikkenmislik; is tatmini, Grgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti gibi degiskenlerle iligkili bir tiir is stresi bigimi olarak ele
alimmistir. Endistriyel-orgiitsel yaklasimin, klinik ve sosyal psikoloji temelli O6nceki
calismalarla biitiinlestirilmesi; tiikkenmiglige iliskin daha zengin ve c¢ok boyutlu bir
perspektifin ortaya ¢ikmasini saglamis, ayrica standartlastirilmis 6l¢iim araglar1 ve arastirma
tasarimlarinin yayginlagmasiyla bilimsel altyapinin giiclenmesine katki sunmustur (Maslach

vd., 2001).

Tiikkenmigligin baslangigta hizmet sunumuna dayali mesleklerin bir sonucu olarak
ortaya ¢iktig1 diisiiniilse de (Maslach & Jackson, 1981), 1990’11 yillarda yapilan ¢aligmalar
tikenmigligin, belirli ¢calisma kosullarina sahip olmak kaydiyla hemen her meslek grubunda
goriilebilecegini ileri siirmiistiir. Daha agik bir ifadeyle, calisanlarin yiiksek is talepleriyle

karst karsiya kalmasi ve buna karsin yetersiz is kaynaklariyla desteklenmesi durumunda

34



tikenmiglik gelistirme riskinin belirgin bi¢imde arttigi vurgulanmaktadir (Demerouti vd.,

2001; Lee & Ashforth, 1996; Bakker & Demerouti, 2007).

Yapilan calismalarda tiikenmisligin yayginligi %2 ila %13 arasinda tespit edilmistir
(Ahola vd., 2005; Hallsten, 2005; Norlund vd., 2015). Portekiz'de sektorler arasinda yapilan
bir ¢aligmada, Cunha vd. (2014) tikkenmisligin 2008 ve 2013 yillar1 arasinda %8'den %]15'e
yiikseldigini belirtirken, Hooftman vd. (2017) Hollanda'da tiikenmisligin %11'den %14'e
yiikseldigini belirtmektedir. Avrupa baglaminda, mevcut en son veriler, {iye iilkelerdeki genel
tilkenmislik seviyelerinin %10 oldugunu, Avrupa disindaki iilkelerde ise bu oranin %17
oldugunu gostermektedir (Schaufeli, 2018). Bununla birlikte, baz1 popiilasyonlar, 6zellikle de
saglik hizmetlerinde galisanlar tiikenmislik yasamaya kars1 meyilli olabilmektedir. Karuna vd.
(2022) tarafindan 29 tilkede 22.177 pratisyen hekim i¢in (%6 ila %33) tiikenmislik yayginlig
rapor edilmistir. Covid-19 sirasinda saglik calisanlarinin titkenmisligine iliskin sistematik bir
inceleme ve metaanaliz, tim saglik ¢alisanlart arasinda %52'lik bir yayginlik gosterirken,
hemsireler ve/veya doktorlar %66 ile en yiiksek tilkenmislik seviyelerini yasamistir
(Ghahramani vd., 2021). Saglik hizmetlerinde, psikolojik terapiler sunan uygulayicilar %21
ila %67 arasinda degisen oranlarda tilkenmislik yasamaktadir (Morse vd., 2012). Bu durumun

tiikenmislik tizerine detayli incelemeler yapilmasinin gerekliligini ortaya koymaktadir.
3.1. Tiikenmisligin Boyutlar:

Maslach vd. (1981), tiikenmisligin {i¢ boyutta karakterize edilen bir sendrom oldugu
ortaya koymustur. Bunlar; “’duygusal tiikenme’’, “’duyarsizlasma’ ve ©’kisisel basari
hissinde azalma’’ olarak ifade edilmektedir. Belirli kritik durumlara tepki olarak gelisen akut
stres reaksiyonlarinin aksine tiikenmisligin, devam eden mesleki stres faktorlerine karsi
kiimiilatif bir tepki oldugu diisiintilmektedir (Maslach & Leiter, 2008). Tiikenmislik boyutlar1

asagida detayl olarak tanimlanmaktadir.
3.1.1. Duygusal Tiikenme

Duygusal tiikenme, zihinsel, duygusal ve fiziksel yorgunluk seklini alan bir enerji
tikenmesi durumunu ifade etmektedir. Tikenmisligin merkezi niteligi ve bu karmasik
sendromun en belirgin tezahiirii oldugu diisiiniilmektedir (Maslach vd, 2001). Insanlar
kendilerini veya baskalarmi tiikenmiglik yasiyor olarak tanimlarken g¢ogunlukla tiikenme
deneyiminden bahsetmektedirler. Tiikenmisligin ii¢ boyutundan en yaygin olarak goriilen ve
en kapsamli sekilde analiz edileni duygusal tiikenmedir. Tiikenmisligin ilk boyutu olan

duygusal tiikenme, asir1 is yiikii (Murray-Gibbons & Gibbons, 2007), rol c¢atigmasi
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(Kuruiiziim vd., 2008; Sethi vd., 1999), ger¢ek¢i olmayan kisisel beklentiler (Stevens &
O'Neill, 1983), kisilerarasi yogun etkilesim (Cordes & Dougherty, 1993) ve etkili stresle basa
c¢itkma mekanizmalarinin eksikligi (Erera-Weatherley, 1996) gibi bir dizi olasi nedene
baglanmistir. Calisanlarin duygusal kaynaklarmin tiikenmesi, onlarin fedakar davranis
gosterme niyetlerini azaltmaktadir. Duygusal tilkkenme boyutunda bireyin isine olan
sorumluluk diizeyi zayiflamaktadir. Bu durumun sonucu olarak bireyde duygusal ¢okiis

gerceklesmektedir (Leiter & Maslach, 1988; Friesen & Sarros, 1989).
3.1.2. Duyarsizlasma

Tikenmisgligin ikinci boyutu olan duyarsizlagsma, is stresi (Perrewe vd., 2002),
kisileraras1 yogun etkilesim (Maslach, 1982), asir1 is yiki (Burke, 1989) ve miisteri
sikayetleri veya diger zor durumlarla ilgilenmek gibi is sorumluluklarinin dogasi gibi
nedenlere baglanmistir (Patton & Goddard, 2003). Duyarsizlasma, kisinin dogasina ve isinin
alicilarina karsi olumsuz tutumlarin gelismesiyle ilgilidir; bu, en iyi sekilde kademeli olarak
ilgi kayb1 olarak tamimlanabilmektedir. Insani hizmetler kapsaminda, isin tasidig1 yogun
duygusal talepler, hizmet sunucusunun hizmet alanlarin ihtiyaglarmma dahil olma ve bu
ihtiyaglara duyarli bicimde yanit verme kapasitesini zamanla tiiketebilmektedir. Bu siirecte
sinizm, ¢alisanin hizmet alanlarla arasina psikolojik mesafe koyma cabasini ifade etmektedir.
Bagka bir ifadeyle calisan, hizmet alanlar1 “benzersiz ve ilgiye deger bireyler” olarak gormek
yerine onlarmm insani yonlerini bilingli bi¢imde goz ardi ederek duygusal uzaklagsma
gelistirmektedir. Hizmet alanlar kisisel olmayan birer “is nesnesi” olarak algilandiginda ise,
isin taleplerini yonetmek daha kolay hale gelmektedir. Bu tiir bir uzaklagma, tiikkenmislige
kars1 oldukca hizli ve ani bir tepki niteligi tasidig: i¢in, tiikenme ile sinizm arasindaki giiclii
iliski tiikenmiglik aragtirmalarinda tutarli bigimde raporlanmaktadir (Maslach vd., 2001).
Duyarsizlagma diizeyi yliksek calisanlar, iletisim halinde oldugu kisilere karsi sessiz kalma ve
tepkisiz kalma davranisi sergilemektedir. (Maslach vd., 2009). Calisan etkilesim iginde
bulundugu kisileri dikkate almama tavirlar1 gostererek adeta onlar1 yok saymaktadir
(Maslach, 1982; Kahill, 1988). Duyarsizlasmanin istenmeyen bir talepten ka¢gmak igin
sergilenen eylemler oldugu tahmin edilmektedir. Bu sebeple, duyarsizlasmanin psikolojik
gerilimle basa ¢ikmak i¢in kagisla iligkili oldugu diisiinilmektedir (Ashforth & Lee, 1990).
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3.1.3. Kisisel Basar1 Hissinde Azalma

Calisanin Orgiit i¢inde yasadigi kisisel basari hissindeki azalma kendi yaptigi iste
yetersiz hissetme egilimiyle ilgilidir ve bu durumun zayif 6zsaygi ve yetersizlik ile iliskili
oldugu belirtilmektedir. Kisisel basar1 hissinde azalma boyutunun, tikenmisligin diger iki
boyutuyla (duygusal tiikenme ve duyarsizlagsma) iligkisi gorece daha karmasiktir. Bazi
durumlarda bu boyut, belirli dlglide tiikenmenin, duyarsizlasmanin ya da her ikisinin birlikte
ortaya ¢ikmasinin bir sonucu gibi gorinmektedir. (Byrne, 1994; Lee & Ashforth, 1996).
Yorgunluga veya duyarsizlasmaya yol agan kronik ve bunaltici is taleplerinin hakim oldugu
bir ¢aligma ortami, bireyin basar1 duygusunu zamanla asindirabilir. Bunun yaninda bitkinlik
ya da siiphecilik, kisinin isini etkili bi¢imde gergeklestirebilme algisint dogrudan
zayiflatabilmektedir. Nitekim kisi kendisini siirekli yorgun hissettiginde veya duygusal olarak
ilgisini kaybettigi insanlara yardim etmeye calistiginda, basar1 duygusunu siirdiirmek ve
hissetmek giderek zorlasmaktadir. Ugiincii boyut olan kisisel hissinde azalma, taninma veya
olumlu geri bildirim eksikligine (Jackson & Schuler, 1983), yetersizlik veya beceriksizlik
hissine (Janssen vd., 1999), sozde otorite saglanmasina (Zopiatis & Constanti, 2010)
baglanmistir. Gill vd. (2006), kisisel basari hissindeki azalmanin is yerindeki gercekei
olmayan beklentiler ve kotlii yonetim kalitesinden kaynaklandigin1 6ne siirerken, digerleri
karar alma siirecine katilma firsatlarinin sinirli olmast (Miller vd., 1990) ve calisanlarin
katkilari ile orgiitsel odiiller arasindaki tutarsizlik; "deger gérmeme" hissi (Murray-Gibbons &
Gibbons, 2007) oldugunu belirtmektedir. Kendini, basarisiz ve ¢aligma yetenegi diisiik olarak
degerlendiren calisanin motivasyonu diismekte ve verimliligi azalmaktadir. Duygusal olarak
¢okiintii yasayan ve ¢alisma arkadaslariyla iletisim sorunu olan g¢alisanin mesleki basarisi da

diismektedir (Leiter & Maslach,1988; Maslach, 2003; Maslach vd., 2009).
3.2. Tiikenmislik Nedenleri

Tiikenmisligi ortaya ¢ikaran ¢ok sayida neden ve siniflandirma farkli arastirmalarca
ortaya konmustur. Gallup (2019) tarafindan tamamlanan boylamsal bir calismada yaklasik
25.000 tam zamanli ¢alisanla anket yapilmis ve isyeri tilkkenmisliginin en 6nemli nedenlerinin
makul olmayan is talepleri, kaynak eksikligi, kontrol ve 6zerklik eksikligi, yonetsel destek
eksikligi ve orgiitsel liderlerden taninma eksikligi oldugu sonucuna varilmistir. Yazarlar, is
taleplerinin ve kaynak eksikliginin calisanlarin tiikenmesine neden oldugunu, bunun da
fiziksel ve duygusal olarak asir1 zorlanma ve yipranma hissi yarattigini ileri siirmiistiir (Awa
vd., 2010; Cordes & Dougherty, 1993). Buna ek olarak, arastirmacilar duyarsizlasmanin is

gorevlerine, is arkadaslarina ve program miisterilerine karst olumsuz bir duygu iirettigini ifade
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etmistir (Awa vd., 2010; Cordes & Dougherty, 1993; Maslach vd., 1996; Maslach vd., 2001;
Schaufeli & Enzmann, 1998). Ayrica tiikenmislik, genetik yatkinlik, depresif kisilik, kisilik
zayifligt ya da karakter bozuklugu ile ortaya c¢ikmamaktadir. Tiikkenmislik bir kisilik
bozuklugu ya da klinik bir sendrom degil, mesleki bir problemdir (Maslach & Leiter, 1997).

Yapilan calismalara bakildiginda tiikenmisligi ortaya c¢ikaran nedenler bireysel ve
orgiitsel olarak iki bashk altinda smiflandiriligi goriilmektedir. Bireysel faktorlere
bakildiginda yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim gibi faktorler tiikenmisligi

tetiklemektedir.
3.2.1. Bireysel Faktorler
3.2.1.1. Yas

Bireysel faktorlerden yas, tilkenmislik ile iliskilendirilen 6nemli unsurlardan biridir
(Brewer & Shapard, 2004; Duffy vd., 2009). Geng¢ calisanlarin duygusal olarak tiikenmis
hissetme ve duyarsizlasma olasiliklarinin yashi meslektaslarina gore daha fazla olabilecegi
iddia edilmektedir (Williams, 1989; Cordes & Dougherty, 1993; Schaufeli & Enzmann,
1998). Is hayatinda uzun siire geciren bireyler deneyim sahibi olurlar ve bu deneyim onlar
Ozglivenli calisanlar haline getirir. Yiiksek 6zgiiven diizeyine sahip calisanlarin tilkkenmislik

yasama ihtimali daha diisiiktiir (Mefoh vd., 2019).
3.2.1.2. Cinsiyet

Cinsiyetin tiikenmisligi etkileyen gii¢lii bir faktor olmamakla birlikte, kadin
calisanlarin tiikenmislik sendromuna daha fazla yakalandiklar tespit edilmistir (Maslach vd.,
2001). Wood vd. (2020) de kadinlarin tikenmislik diizeylerinin daha yiliksek oldugunu
belirtmistir. Bu durumun sebebi, kadinlarin etkilesim i¢inde olduklar1 insanlara daha duyarlh

davranmalar1 ve daha fazla 6nem gostermesi olarak ifade edilmektedir (Budak & Siirgevil,
2005).

3.2.1.3. Medeni Durum

Medeni durumun tiikenmisligin bir onciilii oldugu caligmalarda ortaya koyulmustur.
Bekar bireylerin evlilerden; cocuk sahibi olmayan bireylerin ¢ocuk sahibi olanlardan daha
fazla tlikenmislik yasadigi belirtilmistir. Evlilerin aile i¢inde kisilerarast sorun ¢dzme
becerilerini gelistirmesi ve sorunlarla basa ¢ikabilme deneyimine sahip olmasi onlarin is

hayatlarinda tiikenmislik yasama egilimlerini azaltmaktadir (Maslach vd., 2001).
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3.2.1.4. Egitim Durumu

Egitim durumunun tiikenmisligi etkilemesiyle ilgili yapilan caligmalarda farkli
sonuglar elde edilmistir (Maslach vd., 2001), egitim seviyesi arttik¢a tiikenmisligin de
artacagini belirtmistir. Bunun nedeni, egitim diizeyi yiikseldik¢e calisanlarin beklentisinin
artmasidir. (Schaufeli & Enzmann, 1998) egitimli bireylerin ¢ogunlukla sorumlulugu ve stresi
daha yiiksek olan pozisyonlarda gorev yaptigini ifade etmistir. (Howlett vd., 2015), yaptigi
caligmada egitimin Kkisinin 6zglivenini yiikselttigini, egitim diizeyi diisiik bireylerin
kendilerini yeterli hissetmediklerini ve bu yiizden iletisim kurmasinin kolay olmayacagini
dolayistyla egitim diizeyi yiiksek bireylerin daha az tiikenmislik riskine sahip olacagini

belirtmektedir.
3.2.2. Orgiitsel Faktorler

Bireysel faktorlerin yani sira Orglitsel faktorler de bireyin tiikkenmislik diizeyini
etkilemektedir. Yapilan c¢aligmalar is yiikiinlin fazla olmasinin ve ¢alisanin zaman baskisi
yasamasinin ¢alisanin duygusal tilkenme yasamasina neden oldugunu belirtmektedir. Calisana
sorumlu olmadigr alanda veya kapasitesinin {izerinde is yiikii verilmesi calisanin stres
diizeyini artirtr. Bu durum c¢alisanin yetersizlik algisina ve isle basa c¢ikamayacagi
diistincesine kapilmasma neden olur ve tiikenmislik yasayabilir. Ayrica liyakat sahibi, is
becerisi yliksek ve egitimli bir ¢alisana kapasitesinin altinda is verilmesi de calisanda ise
yaramaz hissi uyandirarak tlikenmiglik yasamasina neden olmaktadir (Maslach, 1993).
Calisanlarin karara katiliminin engellenmesi, yoneticilerin geribildirimde bulunmamasi ve
calisanlara Ozerklik verilmemesi de calisanlarin tiikenmiglik diizeylerini artirmada rol

oynamaktadir (Kop vd., 1999).

Calisanin rol gatigmasi yasamasi, orgiit igindeki rollerin dagitimindaki belirsiz durum
ve ona verilen gorevin gerceklesmesine dair imkanlarin saglanmamasi, ¢alisanin tilkenmislik
yasama riskini artirmaktadir (Kim & Kao, 2011). Calisan roliiniin birey iizerinde olusturdugu
stres, belirli bir diizeye kadar performansi artirabilmekte; ancak calisan bu stresle etkili
bi¢cimde basa ¢ikamadiginda tiikenmislik, 6zellikle de tiikenme diizeyi ortaya ¢ikabilmektedir
(Singh vd., 1994). Rol catismasinin ve rol belirsizliginin yiiksek oldugu durumlarda da
tiikenmislik diizeyi artabilmektedir (Schaufeli & Enzmann, 1998; Tunc & Kutanis, 2009). Rol
catismasi, temelde ¢alisana yoneltilen uyumsuz taleplerle iliskilendirilmektedir. Bireyin
calisanlarina karst hem yonetici hem de arkadas olmaya cabalamasi, kendi degerleriyle

celisen bir isi yapmak zorunda kalmasi veya maliyetleri diisiirmeye calisirken ayn1 zamanda
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iyl hizmet sunmaya caligsmasi rol catigmasi yaratabilmektedir (Cordes & Dougherty, 1993;
Tunc & Kutanis, 2009). Rol belirsizligi ise temelde kotii tanimlanmis veya belirsiz is tanimi
veya belirsiz kurumsal hedeflerle iliskili olup, yiiksek diizeyde rol ¢atismasi veya belirsizligi
yasayan calisanlarin tiikenmislik diizeyleri de artmaktadir (Cordes & Dougherty, 1993;
McCormach & Cotter, 2013).

Is yerinde 6zerkligi az olan, yiiksek diizeyde kontrol altinda bulunan ve sosyal destek
eksikligi yasayan bireylerin yiiksek diizeyde tiikenmislik yasadiklari belirtilmektedir
(Schaufeli & Enzmann, 1998; Kalimo vd., 2003). Benzer sckilde, ¢alisanlarin is yerinde karar
verme siireglerine katilabilmeleri ve mesleki agidan belirli bir diizeyde 6zerklik ile serbestlige
sahip olmalari, onlarin is iizerinde kontrol algisin1 artirmakta ve kontrol sahibi olmalarini
saglamaktadir (Leiter & Maslach, 2005). Calisanlarin sahip olduklar1 bu 6zerklik ve kontrol
diizeyleri arttik¢a fiziksel rahatsizlik veya depresyon yasama, devamsizlik yapma diizeyleri
azalabilmektedir. Yiiksek diizeyde 6zerklik ve kontrole sahip olan ve is yerinde karar verme
siirecine aktif olarak katilmalarina izin verilen calisanlarin, etkinlik diizeyleri artmakta ve
duygusal tiikenme diizeyleri azalmaktadir (McCormack & Cotter, 2013). Calisanlar
kendilerinden beklenen hedefleri gergeklestirebilmek i¢in karar silirecine dahil olmak
istemektedirler (Leiter & Maslach, 2004). Ancak yapacagi islerde yeterli yetkiye sahip
degillerse veya sorumlu oldugu isle ilgili kaynaklar1 kontrol edemiyorsa kontrol uyumsuzlugu
ortaya cikmaktadir. Calisan bu durumda sorumluluklarinin yetkisinden fazla oldugunu
diisiinmektedir (Maslach vd., 2001). Bu diislince zamanla c¢alisanin tiikenmislik yasamasina

neden olmaktadir (Angerer, 2003).

Yoneticilerin liderlik tarzi ve yaklasimi da calisanlarin tiikenmisligini etkilemektedir.
Yoneticinin Orgiit i¢inde etkin iletisim saglayamamasi, kibirli davranmasi ve bencilce
yaklasim sergilemesi c¢alisanin stresi yogun olarak hissetmesine neden olmaktadir (Leiter &
Maslach, 2005). Calisan {izerinde olusturulan agir baski, ¢alisanin karar verme yetkisinin
elinden alinmast ve is ile ilgili kaynaklar1 kontrol etmesinin engellenmesi c¢aliganin
tilkkenmislik diizeyini artirmaktadir. Bu sebeple, yonetici ¢alisanlar1 ve yeteneklerini tanimali
ve tlim caliganlara potansiyelini yansitabilecegi isler tanimlayarak ¢6ziim odakli bir yaklagim
sergilemelidir (Ardi¢ & Polatci 2009). Ciinkii ¢alisanin yoneticisin liderlik tarzina dair algisi
tilkkenmislik diizeyi ile iligkilidir (McCormack & Cotter, 2013). Yapilan caligmalar da
calisanin yoneticisine olan giiven diizeyinin diisiik olmasmin tiikenmiglik yasama riskini

artirdigin1 géstermektedir. Calisanin yoneticisine gliven duymasi, islerine olan sorgulama
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egilimlerini azaltmakta ve hedefleri gergeklestirmek i¢in fedakar davranislar sergilemesini

saglamaktadir (Gabris & IThrke, 1996).

Yoneticilerin ¢alisanlarin diisiince farkliliklarma saygi duymasi gerekmektedir. Isle
ilgili sorumluluklarin dagitiminda, karar silirecinde ya da kurallarin islemesi hususunda
calisanlarin diinya goriisleri dikkate alinmamalidir. Calisanlarin adaletsizlik ve ayrimcilik
algisina sahip olmasi Orgiit i¢inde catigma ortamina sebeb olmaktadir. Calisan diger
arkadasma 6fke duyabilir, motivasyonu ve performansinda azalmalar meydana gelebilir. Is
yiikii, maas ve terfide dagitimsal adaletin uygulanmamasi ¢alisanlarin haksizliga ugradigin
diistinmesine neden olmaktadir (Leiter & Maslach, 2004). Bu durumun siirekli hale gelmesi
calisanin baglhiligini azaltir ve tiikkenmislik diizeyini artirir (Maslach & Leiter, 2016).
Adaletsiz bir ortamin 6rgiite hakim olmasi ¢alisan1 duygusal olarak etkilemekte, yormakta ve

titkenmislik ortaya ¢ikmaktadir (Maslach vd., 2001).
3.3. Tiikenmislik Sonuglar:

Tiikenmislik, derin yansimalar1 olan genel bir refah eksikligidir. Tiikenmisligi isten
ayrilma, diisiik is performansi, depresyon ve psikolojik sorunlarla iligkilendiren g¢esitli
arastirmalar bulunmaktadir (Bandura, 2000; Schwarzer & Hallum, 2008). Tiikenmislikle ilgili
yapilan bir¢ok calismada olumsuz onemli sonuglari oldugu ortaya konmustur. Sonuglar

bireysel ve orgiitsel olarak iki grupta siniflandirilmaktadir.
3.3.1. Bireysel Sonuglar

Tiikkenmiglik yasayan bireyler, genel olarak bas agrisi, yorgunluk ve uykusuzluk
yasamaktadirlar (Cordes & Dougherty, 1993; Mikolajczak vd., 2018). Tiikenmislik diizeyi
yiiksek bireylerde ortaya cikan fiziksel semptomlar; diisiik enerji, bitkinli hali, uyku
problemleri, bas ve viicut agrilari, sindirim problemleri, bagisiklik sisteminin zayiflamasi ve
yiiksek tansiyon olarak ifade edilmektedir (Burke vd., 1984; Drummond, 2015). Bireyin
tiikenmislik halinde yasadigi fiziksel sorunlara ek olarak psikolojik problemler de ortaya
cikmaktadir. Bunlar; bireyin kendine olan saygisinin azalamasi, ankisiyetik problemler, 6tke
durumunda artis, kendini garesiz hissetme (Cordes & Dougherty, 1993), sabir gosterememe,
huzursuzluk, siipheci tavirlar sergileme, i¢e kapanik ruh hali, kendini suglu hissetme,

insanlardan soyutlanma ve diisiik 6zgiliven (Siiloglu, 2009) olarak belirtilmektedir.
3.3.2. Orgiitsel Sonuclar

Tiikenmisliginin ¢alisan ve isletme ciddi sonuglar1 vardir. Isletmelerde tiikenmislik

lizerine yapilan ampirik c¢aligmalar, devamsizlik, is tatminsizligi, {iretkenligin azalmasi,

41



isyerinde siddet ve mali sonuglarin tilkenmigligin sonuglari oldugunu ortaya koymustur
(Borritz vd., 2006; Kahill, 1988; Maslach vd., 1996; Maslach vd., 2001). Bu sonuglar igletme
icin zararlidir ve hem kurulusun misyonunu hem de calisanlarin genel refahini etkiler.
Maslach ve Jackson (1981) tilkenmisligin hizmet kalitesinde diisiisiin yan1 sira daha yiiksek is
devri ve devamsizliga yol actiginin tespit edildigini belirtmektedir. Arastirmalar, duygusal
olarak gergin veya tilkenmis hisseden calisanlarin devamsizlik yapma olasiliklarinin daha
yiiksek oldugunu gostermektedir (Deery vd., 2002). Ayrica, arastirmacilar duygusal olarak
tilkkenmis olan calisanlarin kurumdan ayrilma egiliminde oldugunu bulmuslardir (Lee &
Ashforth, 1996; Wright & Cropanzano, 1998). Schaufeli ve Bakker (2004) tiikenmisligin isten
ayrilma ile pozitif iligkili oldugunu tespit etmistir. Parker ve Kulik (1995) daha yiiksek
tikenmiglik diizeylerinin daha diisiik is performansi ve daha fazla devamsizlik vakasi ile
iligkili oldugunu bulmustur. Ayni sekilde duygusal tilkkenme ve kdétiimser diisiinceler de
tiretkenlik karsiti isyeri davranislarini tesvik etmektedir (Penney & Spector, 2005).
Tiikenmislik, is etkinligi diizeyini diistirebilir ve yeni calisanlarin egitimine fazla harcama
yapilmasina neden olabilir. Boyle faktorler sadece parasal bir maliyet degildir; insan emegi ve
zamani agisindan 6nemli bir maliyeti temsil etmektedir (Lin, 2013). Tiikenmislik sendromuna
yakalanan c¢alisanlar islerini aksatma gibi eylemler sergiler ve bu durum diger calisanlar
tizerinde olumsuz etki yaratmaktadir. Bu sebeple, tiikenmisligin isletmelerde bulasic1 6zellige
sahip olabilecegi ve sosyal iliskiler vasitasiyla orgiit i¢inde varligimi siirdirmesine neden

olabilecegi belirtilmektedir (Bakker vd., 2005).
3.4. Tiikenmislikle ilgili Calismalar

Literatiir incelediginde tliikenmisligin bir¢ok degiskenle arasindaki iliskiye dair
yapilmis caligmalar gozlenmektedir. Bu boliimde tiikenmislik ve liderlik arasinda yapilan
calismalara agirlik verilmistir. Liderlik tarzi, calisanlarin ruhsal durumunu ve bireysel

gelisimini olumlu ya da olumsuz yonde gelistirebilir (Oldham & Cummings, 1996).

Tiikenmislik ve liderlik iligkisini inceleyen ¢alismalardan biri olan Ross vd. (1989), is
arkadas1 ve sosyal cevre desteginin tiilkenmislik iizerinde anlamli etkisi olmadigini; ancak
yoneticiden alinan destegin ¢alisanlarin tiikenmislik ve duyarsizlagsma diizeylerini azalttigini
ortaya koymustur. Yagil (2006), astlarina olumsuz davraniglar sergileyen yoneticilerin
calisanlarin stres diizeylerini artirdigini ve bunun sonucunda tiikkenmislik, duygusal
tilkkenmislik ve duyarsizlagsma diizeylerinde artis meydana geldigini belirtmistir. Hetland vd.
(2007), doniistimcii liderligin sinizm ve mesleki yeterlilik ile anlamli iliskiye sahip oldugunu,

pasif liderligin ise tiikkenmiglik ve sinizmle iligkili oldugunu ifade etmislerdir. Wu ve Hu
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(2009), istismarct yonetim ile tiikenmislik arasinda pozitif korelasyon bulundugunu ve
yOneticinin istismarct davraniglari arttikca galisanlarin tilkkenmislik diizeylerinin yiikseldigini

belirtmistir.

Literatiirde 6zellikle doniisiimcii, etkilesimci ve pasif liderlik tarzlarimin tikenmislik
tizerindeki etkilerini inceleyen ¢aligmalar dikkat ¢cekmektedir. Zopiatis ve Constanti (2010),
doniistimcii liderligin kisisel basar1 hissi ile pozitif; duygusal tiikenme ve duyarsizlagsma ile
negatif iligkili oldugunu belirtirken, pasif liderlik tarzinin ¢alisanlarda daha yiiksek diizeyde
tilkkenmislige neden oldugunu ifade etmistir. Giizel ve Akgiindiiz (2011), doniistimcii
liderligin ¢alisanlarin  duygusal tliikenme diizeyini azalttigini, etkilesimci liderligin
duyarsizlasmayr azalttigmi ve pasif liderlik davranislarinin  tiikenmisligi  artirdigimi
belirtmistir. Lopez vd. (2011), lider ne kadar diisiinceli ise calisanlarin duyarsizlasma ve
duygusal tiikenme diizeylerinin o kadar diisiik oldugunu; liderin iiretim odakli olmasi
durumunda ise ¢alisanlarin duygusal tilkenme diizeylerinin arttigini ortaya koymustur. Bolat
(2011), lider-iiye etkilesiminin Kkalitesinin artmasinin ¢alisanlarin tiikenmislik diizeyini
azalttigin1 ifade etmistir. Babakus ve Yavas (2010), hizmetkar liderligin calisanlarin
tilkenmislik diizeylerini azalttigini belirtmistir. Telli vd. (2012), demokratik, otokratik ve
karizmatik liderlik tarzlarinin tiikkenmislik ve tiikenmisligin alt boyutlariyla iliskili oldugunu
ortaya koymustur. Garcia Rivera vd. (2012), doniisiimcii ve islemsel liderligin tiikkenmisligi
azalttigini; laissez-faire liderligin ise tlikenmisligi artirdigini ifade etmistir. Asgari ve Jafari
(2013), gorev odakli liderligin tiikenmislikle pozitif, iliski odakli liderligin ise negatif iliskili
oldugunu belirtmistir. Kirs ve Okgu (2014), doniisiimcii ve islemci liderlik tarzlari ile
Ogretmen tiilkenmisligi arasinda iliski bulundugunu ortaya koymustur. Arnold vd. (2015),
doniistimcii liderlik ve laissez-faire liderligin liderlerin ger¢ek duygulari {izerinden
tikenmiglik tizerinde anlamli etkileri oldugunu ifade etmistir. Ebrahimzade vd. (2015),
doniistimcii ve etkilesimei liderligin hemsireler arasinda tiikenmisligi azalttigini belirtmistir.
Alga (2017), biirokratik liderligin tiikenmislikle pozitif; katilimcr liderligin ise negatif iligkili
oldugunu ifade etmistir. G6zoglu (2018), tam serbestiyet¢i liderlik tarzini benimseyen okul
midiirlerinin 6gretmenlerin tiikenmislik diizeylerini artirdigini belirtmistir. Alrobai (2020),
doniistimcii liderligin hemsirelerde tiikenmisligi dnlemede en etkili liderlik tarzi oldugunu
ortaya koymustur. Vullinghs vd. (2020), etik liderligin calisanlarin tiikenmislik diizeylerini
azalttigini; pasif liderligin ise artirdigini ifade etmistir. Aziz (2020), serbestiyet¢i liderligin
ogretmenlerin tiikenmisligini artirdigini; doniisiimcii ve etkilesimcei liderligin ise azalttigin

belirtmistir. Kiiclikgéz (2021), paternalist liderlik ile dgretmen tlikenmisligi arasinda orta
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diizeyde negatif iliski bulundugunu ortaya koymustur. Zengin vd. (2021), doniisiimcii
liderligin tiikenmislik ile negatif iligkili oldugunu ve duyarsizlasma ile duygusal tiikkenmeyi
azalttigin1 ifade etmistir. Kocaoglu ve Demirdag (2022), olumlu liderlik tarzlarmin
tilkkenmislikle negatif iligkili oldugunu belirtmistir. Sinlik (2022), okul miidiirlerinin liderlik
tarzlar ile 0gretmenlerin mesleki tilkenmiglik algilar1 arasinda orta diizeyde negatif iliski
bulundugunu ifade etmistir. Westbrook vd. (2022), hizmetkar liderligin hemsire
tilkenmisligini azalttigin1 ve is tatminini artirdiginmi ortaya koymustur. Khan vd. (2023),
vizyoner liderlik davranisinin liderler arasinda psikolojik stres ve tiikenmisligi artirdigini
belirtmistir. Zia vd. (2023), hizmetkar liderligin tiikkenmislikle negatif iligkili oldugunu ifade
etmistir. Yu-Ping vd. (2024), destekleyici liderligin is tiikenmisligini dogrudan etkiledigini ve
icsel motivasyonun bu iligskide araci rol oynadigini ortaya koymustur. Nieminen (2024),
dontisiimcii liderligin tiikkenmisligi azaltan en etkili liderlik yaklasimlarindan biri oldugunu
belirtmistir. Pandey ve Khatri (2024), doniisiimcii liderligin ¢alisan tilkenmisligi ile negatif
iligkili oldugunu ifade etmistir. Pillay vd. (2024), otantik liderligin tiikenmislikle negatif
iliskili oldugunu ortaya koymustur. Hashim ve Nawam (2024), otoriter ve laissez-faire
liderligin tiikkenmislik ile pozitif; demokratik liderligin ise negatif iliskili oldugunu
belirtmisgtir.

Bunun yaninda literatiirde toksik, despotik, narsistik ve istismarci liderlik gibi olumsuz
liderlik tiirlerinin  tlikenmislik iizerindeki etkilerine yogun bigimde yer verildigi
goriilmektedir. Gkorezis vd. (2015), makyavelist liderlik davraniglarinin c¢alisanlarin
tikenmislik diizeylerini artirdigini ve sinizmin bu iligskide araci rol oynadigini ifade etmistir.
Wu ve Cao (2015), liderin istismarci tavrinin is-aile-yasam catismasini tetikledigini ve
tiikenmisligin bu iligskide araci rol oynadigini belirtmistir. Aykut vd. (2016), olumsuz lider
davraniglarinin hekimlerin is yiikiinii artirarak mesleki tiikkenmeye neden oldugunu ortaya
koymustur. Cetinkaya ve Ordu (2018), toksik lider davranislarinin 6gretmenlerin tiikenmislik
diizeylerini artirdigini ifade etmistir. Stradovnik ve Stare (2018), makyavelist liderligin hem
orglitsel sinizm hem de duygusal tiikenme iizerinde dogrudan etkili oldugunu belirtmistir.
Uzunbacak vd. (2019), kotii davranan ve otokratik liderligin ¢alisanlarin  tiikkenmislik
algilartyla pozitif iligkili oldugunu ifade etmistir. Karaiice (2018), okul yoneticilerinin
olumsuz liderlik davranig egilimleri arttik¢a d6gretmenlerin tiikenmislik diizeylerinin arttigin
ortaya koymustur. Goralewska-Stonska (2019), mobbingin toksik calisma ortami yaratarak
calisanlarin mesleki ve duygusal tilkenmislik diizeylerini artirdigini belirtmistir. Rahmat vd.

(2022), despotik liderligin ¢alisanlarin tiikenmislik diizeylerini artirdigin1 ve orgiitsel adaletin
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bu iliskide araci rol oynadigini ifade etmistir. Budak ve Erdal (2022), toksik liderligin
titkenmislik sendromu ve is tatmini iizerinde olumsuz etkileri oldugunu belirtmistir. Badar vd.
(2023), Filistin’de 731 hemsire ilizerinde yapilan calismada despotik ve narsistik liderligin
duygusal tilkenme ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini incelemis ve despotik ile
narsistik liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin duygusal tiikenme diizeyleri ve isten ayrilma
niyetleri tlizerinde etkili oldugunu ortaya koymustur. Abdurrezzak ve Akkus (2023),
ogretmenlerin toksik liderlik algilarinin mesleki tikenmislik diizeylerini artirdigini ifade
etmistir. Roshida vd. (2023), istismarci denetim, laissez-faire liderlik, somiiriicli liderlik ve
despotik liderligin tiikenmisligi artirdigini ortaya koymustur. Khan vd. (2023), despotik
liderligin duygusal tiikkenme {izerinde pozitif etkisi oldugunu, insanliktan ¢ikarmanin bu
iliskide kismi aracilik rolii oynadigini belirtmistir. McCord ve Yu (2023), istismarci denetim
ile tikkenmislik arasinda pozitif iligki bulundugunu ifade etmistir. Ahmad vd. (2023), zorba
liderligin ¢alisan dislanmas1 ve tiikenmislik {izerinde pozitif etkisi oldugunu ortaya
koymustur. Lambert vd. (2024), zorbaligin tiikenmislikle pozitif iligkili oldugunu, etik
liderligin ise zorbaligin tikkenmislik tizerindeki etkisini hafiflettigini belirtmistir. Waal vd.
(2024), calisanlarin toksik liderlik algilar1 arttikca titkenmislik diizeylerinin de arttigini ifade
etmistir. Khan ve Saeed (2024), despotik liderlik ile duygusal tiikkenme arasinda anlamli
pozitif iliski bulundugunu ve psikolojik sermayenin bu iliskiyi zayiflattigini belirtmistir.
Nunes ve Palma Moreira (2024), toksik liderligin ¢alisan tiikenmisligini artirdigini ifade
etmistir. Ahmed vd. (2024), toksik liderligin duygusal tiikenme ve Orgiitsel sinizm tiizerinde
onemli pozitif etkiler yarattigini belirtmistir. Zheng vd. (2025), otoriter liderligin hemsirelerin
tikenmislik diizeylerini artirdigini ve orgiit iklimi ile psikolojik sermayenin bu iligkide araci

rol oynadigin ortaya koymustur.

Literatiirde ayrica tiikenmislik ile farkli orgiitsel ve bireysel degiskenler arasindaki
aracilik ve diizenleyicilik iligkilerinin incelendigi goriilmektedir. Gkorezis vd. (2015),
sinizmin makyavelist liderlik ve tiilkenmislik iligkisinde araci rol oynadigini belirtmistir. Wu
ve Cao (2015), tiikenmisligin istismarci liderlik ile is-aile-yasam ¢atismasi arasindaki iliskide
aract rol oynadigimi ifade etmistir. Rahmat vd. (2022), orgiitsel adaletin despotik liderlik ve
tiikenmislik iliskisinde aracilik etkisine sahip oldugunu ortaya koymustur. Westbrook vd.
(2022), engelleyici stres faktorlerinin hizmetkar liderlik ile tiikkenmislik arasindaki iliskide
kismi aracilik rolii oynadigini belirtmistir. Khan vd. (2023), insanliktan ¢ikarmanin despotik
liderlik ile duygusal tiikenme arasindaki iligkide kismi aracilik roliine sahip oldugunu ifade

etmistir. Ahmad vd. (2023), isyerinde insanliktan ¢ikarmanin zorba liderlik ile tiikenmislik
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arasindaki iligskide kismi aracilik rolii oynadigini ortaya koymustur. Yu-Ping vd. (2024), i¢sel
motivasyonun destekleyici liderlik ile is tlikenmisligi arasindaki iliskide aracilik rolii
oynadigin1 ifade etmistir. Lambert vd. (2024), etik liderligin zorbaligin tiikenmislik
tizerindeki etkisini hafiflettigini belirtmistir. Khan ve Saeed (2024), psikolojik sermayenin
despotik liderlik ve duygusal tiilkenme iliskisinde diizenleyici rol oynadigin1 ortaya
koymustur. Zheng vd. (2025), orgiit iklimi ve psikolojik sermayenin otoriter liderlik ile

tilkkenmislik arasindaki iliskide aracilik roliine sahip oldugunu ifade etmistir.

Sonug olarak literatiirde yer alan ¢alismalar genel olarak degerlendirildiginde, olumlu
liderlik tarzlarinin c¢aligsanlarin tiikenmislik diizeylerini azalttigi; buna karsilik toksik,
istismarci, despotik, otoriter, narsistik ve pasif liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin duygusal
tilkenme, duyarsizlagsma ve kisisel basar1 hissinde azalma diizeylerini artirdig1 goriilmektedir.
Ayrica Orgiitsel adalet, psikolojik sermaye, icsel motivasyon, oOrgiit iklimi, sinizm ve
insanliktan ¢ikma gibi degiskenlerin tiikkenmislik iliskilerinde aracilik ve diizenleyicilik
rollerine sahip oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bu bulgular dogrultusunda liderlik davranislarinin
calisanlarin psikolojik iyi oluglari, is tatminleri, performanslar1 ve Orgiitsel bagliliklar

izerinde belirleyici rol oynadigi sOylenebilir.
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4. OZ YETERLILIK

Oz yeterlilik yapis1, Rotter'in 1966 tarihli kontrol odag: teorisinde ortaya ¢ikmistir ve
burada 6z saygi ile duygusal istikrarin Ortiistiigii one striilmistiir (Koniewski, 2019).
Bandura'nin sosyal-bilissel davranis degisikligi teorisi ile daha da gelistirilmistir (Barni vd.,
2019). Oz yeterlilik teorisi, "hedefler belirleyerek, bir dizi zor gorevi tamamlayarak ve basari
ya da basarisizlig1 atfederek, kisisel gelisime ve beceri ¢esitliligine katkida bulunulduguna"
isaret eden genel 6z yeterlilik teorisinden (Bandura, 1997) gelmektedir. Bandura'ya (1982)
gore 0z yeterlilik, kisinin yeni, 6ngoériilemeyen ve stresli unsurlar igeren durumlarda davranis
kaliplarin1 ne kadar iyi organize edip uygulayabilecegine dair kisisel yargilarini ifade eder.
Kisisel 0z yeterlilik yargisi, insanlarin ne kadar ¢aba harcayacaklarin1 ve 6zellikle zorluklar
karsisinda bir gorevi ne kadar siirdiireceklerini belirler. Yeterlilik duygusu ne kadar giiclii
olursa, basariya yonelik ¢abalar da o kadar giiglii olur. Engellerle karsilastiklarinda, daha
yiiksek bir yeterlilik duygusuna sahip olan kisiler ¢abalarinda daha uzun siire devam ederken,
kendinden siiphe duyan kisiler ¢abalarini azaltmaya veya tamamen birakmaya meyillidir
(Bandura & Schunk, 1981; Brown & Inouye, 1978; Schunk, 1981). Bandura'nin 6z yeterlilik
teorisini daha da genisleten Luthans vd. (2007) 6z yeterliligi de igeren psikolojik sermaye
yapisini ortaya koymustur. Oz yeterlilik, kisinin mesleki durumlarda gerekli eylemleri
organize etme ve gerceklestirme yeteneklerine olan inanci olarak tanimlanmaktadir. Goreve
Ozgl bir kavram olarak 6z yeterlilik, bireyin duygusal durumuyla baglantili olarak bir
konunun se¢imini ve kaliciligini diizenlemesi bakimindan 6z saygi ve giivenden farklidir
(Bray-Clark & Bates, 2003). Oz yeterlilik, bireyin bir gérevi tamamlama veya bir hedefe
ulagma yetenegi veya inanci olarak tanimlanir. Olumlu bir igsel motivasyon olarak, zorluklar
karsisinda bireyin giivenini artirabilir, bireysel eylemleri Ongorebilir ve davranis

degisikliklerine yol agabilir (Zhao vd., 2005).

Oz yeterlilik, kisinin deneyimleri araciligiyla kademeli olarak biriktirilen
motivasyonel bir yapidir (Zhao vd., 2005). Kisi, hedeflerini, kararliligin1 ve basarisini 6z
yeterliligiyle etkileyebilir (Sequeira vd., 2007). Oz Yeterlilik, performans alanlarina 6zgii
dinamik 6z inanglart igerir. Bu alanlar diger kisiler, davranislar ve cevresel faktorlerle
karmagik etkilesimlerin bir parcasini olusturur (Bryant, 2006). Ayrica, 6z yeterlilik dl¢iilebilir
yetenek veya beceri endeksleri ile ilgili degildir. Bunun yerine, bireyin bir gorevi listlenmede
kendi basar1 sansina iliskin fikirlerini ifade eder (Peterson & Arnn, 2005). Oz yeterlilik zaman
icinde tutarli olma egilimindedir, ancak degismemis veya statik olmasi gerekmez (Baron &

Byrne, 2003). Oz yeterliligi sekillendiren unsurlar arasinda karsilasilan gorevin zorluk
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seviyesi, organizasyonun biyiikliigii ve faaliyetlerinin dinamikleri ile ilgili olan genis gorev
alam yer almaktadir. Oz yeterlilik degisir, gelisir ve farkli ortamlara gére ayarlanir (Williams

vd., 2017)

Oz yeterlilige sahip bireyler belirli gorevleri yerine getirebileceklerine inanir, zor
durumlarla yilizlesmekten c¢ekinmez, hedefler belirler, risk alir ve hedeflere ulasmak igin
gerekli cabayr gosterirler (Roux, 2010). Bunlari kaginilmasi gereken tehditlerden ziyade
iistesinden gelinmesi gereken zorluklar olarak goriirler (Bandura, 1994). Luthans vd. (2007),
0z yeterliligin niteliklerini su sekilde tanimlamustir: "Bireyler kendileri igin yiiksek hedefler
belirler ve zor gorevleri kendi kendilerine segerler, zorluklar1 hos karsilarlar ve bu zorluklar
karsisinda basarili olurlar, kendi kendilerini motive ederler, hedeflerine ulagsmak icin gerekli

cabayi gosterirler ve engellerle karsilastiklarinda sebat ederler".

Oz yeterlilik su sekilde siniflandirilmistir: genel 6z yeterlilik, gdreve 6zgii 6z yeterlilik
ve alana 6zgii 6z yeterlilik (Khalil & Siddiqui, 2019). Genel 6z yeterlilik, "¢ok ¢esitli stresli
taleplerle basa ¢ikmak icin temel yeterlilige olan inang" iken, 6zel 6z yeterlilik tek bir gorevle
siirhdir veya alana 6zgili 6z yeterlilik belirli bir meslekle sinirlidir (Luszczynska vd., 2005).
Insanlarin kendi yeteneklerine iliskin yargilari, ¢evreyle olan beklentisel ve fiili islemler
sirasinda diislince kaliplarini ve duygusal iligkilerini de etkiler. Kendilerini ¢evresel taleplerle
basa ¢ikmada yetersiz olarak degerlendirenler, kisisel eksiklikleri {izerinde durur ve potansiyel
zorluklari gergekte olduklarindan daha zorlu olarak hayal ederler (Beck, 1976). Bunun aksine,
gliclii bir yeterlilik duygusuna sahip olan kisiler dikkatlerini ve ¢abalarin1 durumun taleplerine

yonlendirir ve engeller tarafindan daha fazla ¢aba gostermeye tesvik edilirler (Bandura, 1982).

Locke vd. (1984), bir bireyin 6z yeterliligi ne kadar yiiksekse, iistlendigi hedeflerin de
o kadar yiiksek oldugunu ve ilk basarisizlik karsisinda bile kararliligini stirdiirdiigiinii 6ne
siirmektedir. Ozetle, insanlarin yargilar1 ve inanglart 6z yeterliliklerinde ¢ok &nemlidir.
Hedeflere ulagmak i¢in zorluklar karsisinda sebat etme kabiliyetleri ve kararliliklar,
tikenmislikten kagcinmak icin gerekli nitelikler olabilir. Buna ek olarak, benlik saygisi,
kisiligin temel bir yonii oldugundan ve bu nedenle bir bireyin refahini ve davranisini
anlamada 6nemli bir rol oynadigindan, benlik saygist 6z yeterlilik ile iliskilendirilebilir

(Brockner, 1988).

Oz yeterliligin ana kaynaklar1 arasinda uzmanlik deneyimleri, modelleme, sosyal ikna
ve deneyimlere verilen fizyolojik tepki yer almaktadir (Bandura, 1997). Uzmanlik

deneyimleri, kisinin bir gérevi yerine getirmedeki basarisina iligkin algilarini sekillendirmede
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dort kaynak arasinda en giiclii olanidir. Bir gérevde uzmanlik, o gorevin ya da uygulamanin
tekrarlanmasiyla ortaya ¢ikar (Peterson & Arnn, 2005). Uzmanlik deneyimleri, kiginin
gorevleri yerine getirme becerisine duydugu giivenin temelini olusturur (Bandura, 1997;
Brown vd., 2005b; Zhao vd., 2005). Oz yeterlilik inanglarinn ikinci kaynag modellemedir.
Insanlar rol modellerini gdzlemlediklerinde, modeller 6z yeterlilik yaratmak igin dolayl
deneyimler saglayabilir (Wood & Bandura, 1989; Zhao vd., 2005). insanlar bir modeli
gozlemleyerek, bilgiyi akilda tutmak i¢in zihinsel olarak kodlayarak ve ardindan modellenen
eylemleri yeniden iireterek 6grenirler (Peterson & Arnn, 2005). Bandura (1997), model ile
gozlemci arasinda varsayillan benzerlik ne kadar biiyiikse, modelin basar1 ya da
basarisizliginin o kadar ikna edici olacagini, ¢iinkii insanlarin bagkalariyla karsilastirma
yaparak kendi yeteneklerine iliskin yargilar olusturdugunu 6ne siirmiistiir (Bandura, 1997;
Peterson & Arnn, 2005; Zhao vd., 2005). Oz yeterliligin iigiincii kaynagi sosyal iknadir.
Sosyal ikna, alicinin kendi kapasitesine iliskin kisisel degerlendirmesine dair diger
insanlardan gelen inanilan bir geri bildirim seklidir (Peterson & Arnn, 2005). Baskalarindan
gelen geri bildirim ve tesvik, kisinin bir gorevi yerine getirme kapasitesini onaylar. Olumlu
geribildirim ve gergekgi tesviklerin alinmasi kisinin 6z yeterliligini artirir (Wood & Bandura,
1989). Oz vyeterliligin dérdiincii kaynagi, deneyimlere verilen fizyolojik tepkidir. Kisisel
yetenekleri degerlendirirken, insanlar genellikle fizyolojik durumlarma iliskin algilaria
giivenirler. Genel fiziksel kosullar, kisilik faktorleri ve ruh hali gibi faktorler kisinin 6z
yeterliligini etkileyebilir ve bir gorevle karsi karsiya kaldiginda duygularimi yiikseltebilir
(Peterson & Arnn, 2005). Baz1 insanlar kendi duygusal uyarilmalarin1 ve gerginliklerini
savunmasizlik belirtileri olarak yorumlar (Bandura, 1997). Buna ek olarak, bir gorevi yerine

getirme konusundaki kaygi, basarisizlik olasiligima katkida bulunabilir (Peterson & Arnn,
2005).

Bireyler, kariyer tercihlerini yaparken 0z yeterlilik algilarmi g6z Oniine
bulundurmaktadir. Oz yeterlilik algilar1 gercevesinde kariyer hedeflerine ¢aba gdstererek
ulasmaya calismaktadir (Lent & Hackett, 1987). Oz yeterlilik diizeyi yiiksek ¢alisanlar orgiit
icinde gelen taleplere olumlu reaksiyonlar gosterir, stres siireclerini basarili sekilde yonetir ve
bu durum calisanin isten tatmin olmasina ve mesleki analmda uzlagmasini saglamaktadir
(Hackett, 1995). Diisiik 6z yeterlilik seviyeleri, talimat verme, motive etme ve disipline etme
becerisi kisisel olarak sorgulanabilir hale geldikce ve duygusal tiikkenme biriktikce
tilkenmiglikle baglantilidir (O'Brennan vd., 2017). Stres ve kaygi, diisiik 6z yeterlilige sahip

kisiler tarafindan yetersizlik olarak yanlis yorumlanabilmektedir. Ayni stres faktorleri, yiiksek
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0z yeterlilige sahip kisiler tarafindan ulasilabilir zorluklar olarak algilanmaktadir
(Maphumulo & Nkoane, 2020).

Calismalar, 6z yeterlilik diizeyi ve ¢alisan performansi arasinda giiglii bir korelasyon
oldugunu gostermektedir. Oz yeterlilik diizeyi yiiksek olan calisanlar baskalarinin onu
yonlendirmesini beklemeden kendilerine hedefler koyarlar ve gerceklesmesi zor hedefler
belirleyerek kisisel motivasyonlarini artirirlar. (Luthans vd., 2004). Mesleki 6z yeterliligi
yiiksek olan calisanlarin rgiite olan bagliliklar1 da yiiksek olur (Schyns & Collani, 2002). Oz
yeterliligi yiiksek olan bireyin is tatminin yiiksek olduguna dair ¢alismalar da mevcuttur (Gist,
vd, 1989). Oz yeterliligi yiiksek ¢alisanlar stres diizeylerini kontrol altina alarak catismalardan
kagindiklart goriillmektedir (Siu vd, 2005; Cimen, 2007; Telef, 2011). Calisan 6z yeterliliginin
yiiksek olmasi calisanin kisisel basarisini ve iyi olusunu olumlu yodnde etkilemektedir.
Mesleki becerilerinin ve sahip olduklar1 kapasitenin farkinda olan ¢alisanlar Kkriz
donemlerinde pes etmezler. Aksine, kriz donemlerinde ¢oziimler iireterek sorunlarin ortadan
kalkmasina yardimci olurlar. Calisanin sahip oldugu yiiksek 0z yeterlilik algis1 zorlu
siireglerde kendisi i¢in dayanak gorevi goriir. Oz yeterliligi yiiksek ¢aliganlar problemlerle
kars1 karsiya kaldiklarinda ya da zorlu siireglerden gegctiklerinde 6zgiivenli sekilde sorunlarla
basa cikabileceklerine inanirlar. Oz yeterlilik algis1 ¢alisanin is hayatini etkileyen 6nemli bir
faktordiir. Oz yeterlilik diizeyi diisiik olan ¢alisanlar bir sorunla karsilastiklarinda yilgmlik
gostermekte ve ¢aba sarfetmemektedirler. Ancak 6z yeterlilik diizeyi yliksek olan ¢alisanlar
sorunlar kargisinda pes etmek yerine ¢ézlim iiretmeyi ve sorunlar1 ortadan kaldirmaya yonelik
davraniglar sergilerler. Bu sekilde farkinda olduklar1 becerileri sayesinde zorlu siireglerle basa

cikabilmektedirler (Bandura, 2004).
4.1. Oz Yeterlilikle Tlgili Cahsmalar

Oz yeterlilik kavrami, bireylerin belirli bir gdrevi basariyla yerine getirebilme
kapasitelerine iliskin inang¢larini ifade etmekte olup, Orgiitsel davranig literatiiriinde calisan
tutumlari, performansi, tiikenmislik diizeyleri ve liderlik stiregleri iizerinde etkili 6nemli
bireysel kaynaklardan biri olarak degerlendirilmektedir. Literatiirde yapilan ¢alismalar
incelendiginde 6z yeterliligin ¢alisanlarin stres diizeyleri, tiikenmislikleri, is tatminleri, ise
bagliliklari, bilgi paylasim davranislar1 ve liderlik siiregleri lizerinde 6nemli etkileri oldugu
goriilmektedir. Ayrica son donem arastirmalarda 6z yeterliligin aracilik ve diizenleyicilik

rollerinin yogun bi¢cimde incelendigi goriilmektedir.
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Oz vyeterliligin calisanlarin tiikenmislik, stres ve psikolojik iyi olus diizeyleri
iizerindeki etkilerini inceleyen c¢aligmalar literatiirde 6nemli yer tutmaktadir. VanYperen
(1998), diisiik 6z yeterlilik inancina sahip hemsirelerin bilgi destegine daha duyarli oldugunu;
giiclii 6z yeterlilik inancina sahip hemsirelerin ise daha az bilgi destegi alsalar bile kurum
tarafindan adil davranildigin1 disilindiiklerini belirtmistir. Bu durumun ¢alisanlarin
tikenmislik diizeylerini etkiledigi ifade edilmistir. Skaalvik ve Skaalvik (2010),
ogretmenlerin 0z yeterlilik diizeyleri arttikca is tatminlerinin arttigimi ve tiikenmislik
diizeylerinin azaldigim ortaya koymustur. Mardani vd. (2015), ingilizce 6gretmenlerinin &z
yeterlilik diizeyleri ile tiikenmislik arasinda negatif iligki bulundugunu belirtmistir. Shoji vd.
(2015) tarafindan yapilan meta-analiz ¢alismasinda, 6z yeterlilik ile tiikenmislik arasinda
anlamli iligkiler bulundugu; ancak iliskinin giiciiniin tiikenmislik boyutlarina, meslek
gruplarina ve yasa gore degistigi ifade edilmistir. Alessandri vd. (2018), is yerinde olumsuz
duygular1 yonetmeye yonelik 6z yeterlilik inanglarinin duygusal istikrar ile is tiikenmisligi
arasindaki iliskiye aracilik ettigini ortaya koymustur. Ozkara (2019), 6z yeterlilik ile kisisel
basar1 arasinda pozitif; duygusal tiikenme ile 6z yeterlilik arasinda negatif iliski bulundugunu
ifade etmistir. Ayrica yasin 6z yeterlilik lizerinde, deneyimin ise kisisel basar1 lizerinde
onemli etkisi oldugu belirtilmistir. Arslan (2019), akademisyenlerin tiikkenmislik algilar1 ile
0z yeterlilik diizeyleri arasinda negatif iliski bulundugunu ve tilkkenmislik alt boyutlarinin da
0z yeterlilik ile negatif iligkili oldugunu ortaya koymustur. Studzinska vd. (2020), 6z
yeterliligin stres diizeyini azaltmada ve tiikenmislik ile tiikkenmisligin alt boyutlar1 iizerinde
etkili oldugunu belirtmistir. Chami-Malaeb (2022), algilanan yonetici destegi ve 6z yeterlilik
arttikca hemsirelerin tilkkenmislik ve isten ayrilma niyetlerinin azaldigini ifade etmistir. Matos
vd. (2022), 6gretim elemanlarmin 6z yeterlilik inanglarinin yasam kalitesini pozitif yonde
etkiledigini ve bunun da tiikkenmisligi azalttigin1 ortaya koymustur. Li (2023), 6gretmenlerin
0z yeterlilik diizeyleri ylikseldikge tiikenmislik diizeylerinin azaldigini belirtmistir. Yu vd.
(2023), duygusal zeka ve 6z yeterliligin hemsireler arasinda olumsuz psikolojinin tiikenmislik
iizerindeki etkisinde diizenleyici rol oynadigini ifade etmistir. Bellemans vd. (2023), 6z
yeterliligin COVID-19 kaynakl stres ile tiikenmisligin tilkenme, zihinsel mesafe, duygusal
bozulma ve biligsel bozulma boyutlar1 arasindaki iliskiye aracilik ettigini ortaya koymustur.
Friesen vd. (2023), 6z yeterliligin diisiik tilkenmislikle iliskili oldugunu ve 6grenci merkezli
yaklagimlart benimseyen 6gretmenlerin daha az tiikenmislik yasadigini belirtmistir. Battal vd.
(2024), gemi adamlarinin 6z yeterlilik diizeyleri arttikga duygusal tiikkenmislik ve bireysel

yabancilasma diizeylerinin azaldigin1 ifade etmistir. Tian ve Guo (2024), doniisiimcii
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liderligin 6gretmen tilkenmisligini negatif yonde etkiledigini ve 6z yeterliligin bu iliskide

kismi aracilik roliine sahip oldugunu ortaya koymustur.

Literatiirde 0z yeterliligin liderlik davraniglar1 ve orgiitsel ¢iktilar tizerindeki etkilerini
inceleyen calismalar da dikkat ¢ekmektedir. Tripiana ve Llorens (2015), destekleyici liderlik
ile ise baglilik arasindaki iliskide 6z yeterliligin aracilik roliine sahip oldugunu ifade
etmiglerdir. Destekleyici liderlik algisinin ¢alisanlarin 6z yeterlilik diizeylerini artirdigi ve
bunun da ise bagliligi olumlu etkiledigi belirtilmistir. Jiang vd. (2016), kariyer 06z
yeterliliginin istismarci denetim ile kariyer tatmini arasindaki iliskiye aracilik ettigini ortaya
koymustur. Ayrica oOrgiitsel gorev sliresi ve proaktif kisiligin istismarci denetimin olumsuz
etkilerini azalttig1 ifade edilmistir. Cobanoglu ve Yurek (2018), yoneticilerin 6z yeterlilik
algilart ile doniisiimcii liderlik davraniglari arasinda iligki bulundugunu ve yoneticilerin
kendilerini daha yeterli hissettikce daha fazla dontisiimcii liderlik davranisi sergilediklerini
belirtmistir. Sdylemez (2019), doniistimsel liderlik ile sosyal sermaye arasindaki iliskide 6z
yeterliligin kismi aracilik roliine sahip oldugunu ifade etmistir. Tian vd. (2020), istismarci
denetimin calisanlarin yenilik¢i davraniglarini olumsuz etkiledigini ve yaratici 6z yeterliligin
bu iliskide aracilik rolii oynadigini ortaya koymustur. Ayrica motivasyonel tercihin bu
iligkileri hafiflettigi belirtilmistir. Chan (2020), doniisiimcii liderlik ile goniillii performansi
arasindaki iliskide 6z yeterliligin aracilik rolii oynadigini ifade etmistir. Zhou vd. (2021),
despotik liderligin ¢aliganlarin is tatmini lizerinde olumsuz etkisi oldugunu ve 6z yeterliligin
bu iligkide aracilik roliine sahip oldugunu ortaya koymustur. Ayrica lider-liye etkilesiminin
despotik liderlik ile 6z yeterlilik arasindaki iliskide diizenleyici rol oynadigi belirtilmistir.
Sun vd. (2022), istismarct denetimin hemsirelerin ise bagliligin1 olumsuz etkiledigini ve 6z
yeterliligin bu iliskide kismi aracilik roliine sahip oldugunu ifade etmistir. Zada vd. (2022),
0z yeterliligin hizmetkar liderlik ile bilgi paylasimi arasindaki pozitif iliskiyi dogrudan
etkiledigini ve bilgi paylasimi araciligiyla ¢alisan yaraticiligr ile is rolii performansini dolayl
bicimde etkiledigini belirtmistir. Aftab vd. (2023), etik liderligin is tatminini artirdigini ve 6z
yeterliligin etik liderlik ile is tatmini arasindaki iligkide diizenleyici rol oynadigini ortaya
koymustur. Al Hawamdeh (2023), calisanlarin 6z yeterlilik diizeyleri ve liderlerine
duyduklar1 giivenin miitevazi liderlik ile bilgi saklama davranig1 arasindaki iliskiye aracilik

ettigini ifade etmistir.

Oz yeterliligin bilgi paylasimi, yaraticilik ve orgiitsel davranislar {izerindeki etkilerini
inceleyen ¢aligmalar da literatiirde yer almaktadir. Akin (2022), genel 6z yeterlilik algisi ile

caligma arkadaglar1 destek algisinin bilgi paylasma davranigini olumlu yonde etkiledigini
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ortaya koymustur. Zada vd. (2022), 6z yeterliligin hizmetkar liderlik ile bilgi paylasimi
arasindaki pozitif iligkiyi yonettigini ve calisan yaraticiligi ile i rolii performansini dolayli
olarak etkiledigini ifade etmistir. Tian vd. (2020), yaratic1 6z yeterliligin istismarci denetim
ile yenilik¢i davranis arasindaki iliskiye aracilik ettigini belirtmistir. Ayrica diisiik
motivasyonel tercihe sahip calisanlarin istismarci denetime karsi daha az savunmasiz oldugu
ifade edilmistir. Al Hawamdeh (2023), 6z yeterlilik diizeyinin bilgi gizleme davraniglari

iizerinde etkili oldugunu ortaya koymustur.

Son olarak literatiirde 6z yeterliligin aracilik ve diizenleyicilik rollerinin yogun
bicimde incelendigi goriilmektedir. Tripiana ve Llorens (2015), 6z yeterliligin destekleyici
liderlik ile ise baglilik arasindaki iliskiye aracilik ettigini belirtmistir. Jiang vd. (2016),
kariyer 6z yeterliliginin istismarct denetim ile kariyer tatmini arasindaki iligkide aracilik roli
oynadigini ifade etmistir. Séylemez (2019), 6z yeterliligin doniigiimsel liderlik ile sosyal
sermaye arasindaki iligkide kismi aracilik roliine sahip oldugunu belirtmistir. Tian vd. (2020),
yaratic1 0z yeterliligin istismarct denetim ile yenilik¢i davranis arasindaki iligkiye aracilik
ettigini ve motivasyonel tercihin diizenleyici rol oynadigini ifade etmistir. Zhou vd. (2021),
0z yeterliligin despotik liderlik ile is tatmini arasindaki iligkide aracilik roliine sahip
oldugunu ve lider-iiye etkilesiminin diizenleyici rol oynadigini ortaya koymustur. Sun vd.
(2022), 6z yeterliligin istismarct denetim ile ise baglilik arasindaki iliskide kismi aracilik
roliine sahip oldugunu belirtmistir. Biiyiiknalbant (2022), 6z yeterlilik algisinin orgiitsel
yalnizlik ile tiikenmislik arasindaki iliskide aracilik roliine sahip oldugunu ifade etmistir.
Aftab vd. (2023), 6z yeterliligin etik liderlik ile is tatmini arasindaki iliskide diizenleyici rol
oynadigint ortaya koymustur. He vd. (2023), 6z yeterliligin yliksek performansli ¢alisma
sistemleri ile mesleki tiikkenmislik arasindaki iligkide aracilik roliine sahip oldugunu
belirtmistir. Yu vd. (2023), 6z yeterliligin olumsuz psikolojinin tiikenmislik tizerindeki
etkisini diizenledigini ifade etmistir. Bellemans vd. (2023), 6z yeterliligin COVID-19
kaynakli stres ile tlikenmislik boyutlar1 arasindaki iliskide aracilik rolii oynadigini
belirtmistir. Tian ve Guo (2024), 6z yeterliligin doniisiimct liderlik ile 6gretmen tiikkenmisligi

arasindaki iliskide kismi aracilik roliine sahip oldugunu ifade etmistir.

Sonug olarak literatiirde yer alan c¢aligmalar genel olarak degerlendirildiginde, 6z
yeterliligin ¢alisanlarin stres diizeylerini, tiikenmisliklerini ve olumsuz psikolojik ¢iktilari
azaltan onemli bireysel kaynaklardan biri oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda 6z yeterlilik;
is tatmini, ise baglilik, yasam kalitesi, yenilik¢i davranis, bilgi paylasimi, ¢alisan performansi

ve Orgiitsel baglilik gibi olumlu orgiitsel ¢iktilar1 artirmaktadir. Literatiirde ayrica 6z
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yeterliligin liderlik davranislari ile ¢alisan tutum ve davraniglari arasindaki iligskilerde 6nemli
aracilik ve diizenleyicilik rollerine sahip oldugu dikkat cekmektedir. Bu bulgular
dogrultusunda 6z yeterliligin calisanlarin psikolojik dayanikliliklarini artiran, orgiitsel
stiregleri olumlu etkileyen ve c¢alisanlarin olumsuz is kosullarina karsi daha direngli hale

gelmelerini saglayan kritik bir bireysel kaynak oldugu goriilmektedir.
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5. YIKICI LIDERLIK, TUKENMISLIK VE OZ YETERLILIK ARASINDAKI
ILISKILER VE HIPOTEZLERIN GELISTIRILMESI

Yikic1 liderlikle ilgili literatiire bakildiginda yikici liderlikle pek c¢ok kavram
arasindaki iligki incelenmistir. Arastirmalarin da ortaya koydugu gibi, yikici liderligin etkisi
orgiitsel diizeydeki sonuglarin Gtesine ge¢mektedir. Optimal olmayan liderlik davraniglart
calisanlarin motivasyonunu bozduk¢ca ve temel psikolojik ihtiyaclarin karsilanmasini
engelledikce, calisanlar daha diisiik is tatmini hissetmekte, daha zayiflatici davranislarda
bulunmakta, orgiitlerine olan baglhilik duygularini kaybetmekte ve nihayetinde orgiitlerinden
ayrilmayi diistinmektedir. Yikici liderlik ile ¢alisanlarin is tatmini (Tepper, 2000; Brandebo
vd., 2019), duygusal bagliligi (Einarsen vd., 2007; Brandebo vd., 2016), psikolojik iyi olusu
(Sankowsky, 1995; Schyns & Schilling, 2013), is ve yasam doyumu (Hauge vd., 2007;
Schyns & Schilling, 2013; Tepper, 2000) ve performansi (Burris vd., 2008) arasinda negatif
iliski bulunmaktadir. Yikici liderligin, depresyon ve stres diizeyi (Schyns & Schilling, 2013),
isi birakma niyeti (Burris vd., 2008; Hong & Wang, 2012), psikolojik gerginlik (Schaubroeck
vd., 2007), igyeri sapkinligi (Fischer vd, 2021; Duffy & Ferrier, 2003), is-aile gatismasi
(Schyns & Schilling, 2013), ¢alisanlarda diren¢ davranisi (Bamberger & Bacharach, 2006),
tiretkenlik karsiti davraniglart (Penney & Spector, 2005; Brender-llan & Sheaffer, 2019) ve
isten ayrilma niyeti (Van Prooijen & De Vries, 2016) arasindaki iliskiyi pozitif olarak
belirtilmektedir. Yikict liderligin beklentileri orgiitsel hedeflerle tutarsiz oldugunda,
calisanlarin rol catismalar1 artmaktadir (Teas, 1983; Tubre & Collins, 2000). Liderleri
tarafindan kiiglimsenen astlar, yeterli bilgiye sahip olmamalari durumunda liderlerinin
beklentilerini net olarak anlayamayabilirler, bu da kendi davranislar1 i¢in beklenti eksikligine
ve rol belirsizliginin artmasina neden olmaktadir (Singh, 1993; Tubre & Collins, 2000).
Liderleri tarafindan beceriksiz olduguna inanilan ¢alisanlar genellikle zor gorevleri belirlenen
zamanda ya da belirli kosullarda tamamlayamazlar ve kendilerine diger ¢alisanlardan daha
fazla rol gorevi verilirse asir1 rol yiikii hissedebilirler (Peterson vd., 1995). Yikict lider
tarafindan gerceklestirilen zorbalik; astlar arasinda stres ve endige yaratmakta ve zorbaligin
hedefi olan bireyin baglilig1, motivasyonu, ruh saglig1 ve hepsinin sonucu olarak performansi
tizerinde belirgin bir etkiye sahip olabilmektedir. (Harvey vd., 2007). Yikici liderlige maruz
kalan ¢alisanlar da bu duruma misilleme yaparak ise ge¢ gelme, devamsizlik, is yavaslatma ve
isletme kaynaklarii kotiiye kullanma gibi etik dis1 yollara bagvurmaktadir (Aasland vd.,

2010; Thoroughgood vd., 2018). Baskici ve otoriter tutumun oOrgiit i¢inde hakim olmasi,
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yiiksek potansiyele sahip calisanlarin elde tutulmasini engellemektedir dolayisiyla Orgiitiin

gelecegine yonelik olumsuz etkisi de bulunmaktadir (Erickson vd., 2015).

Bu calismada yikici liderligin tiikenmiglige olan etkisinde 6z yeterliligin diizenleyici
rolii arastirilmaktadir. Bu baglamda hipotezlerin olusturulmasina yonelik teorik altyapi
aciklanmaya calisilmistir. Kaynaklarin korunmasi teorisi, bireylerin kaynaklarini elde etmek,
elde tutmak ve korumak icin ¢aba gosterdikleri temel ilkesi {izerine insa edilmis kaynak
temelli bir stres teorisidir (Hobfoll, 1989). Kaynaklar; nesneler (araba, ev), kisisel 6zellikler
(6z saygl, 0z yeterlilik), kosullar (sosyal destek, is giivenligi) ve enerjiler (zaman) dahil olmak
tizere insanlarin kendi baslarina deger verdikleri seyler olarak tanimlanir. Bu teorinin temel
ilkesi, "bireylerin sosyal destek, kisisel oOzellikler, zaman ve enerji gibi kaynaklari elde
tutmak, korumak ve inga etmek icin ¢aba gosterdigidir’’. Kaynaklarin potansiyel ve fiili kayb1
ya da kaynak yatirnmindan sonra kaynak kazaniminin olmamasi, kaynaklarin tiikkenmesi
bireylerde stres diizeylerinin artmasina neden olmaktadir. Bu teori, bir bireyin kaynaklarinin
kaybolduguna, kaynaklarin kaybedildigine veya kaybedilen kaynaklarin daha fazla kaynak
yatirirmi yapilsa bile geri kazanilamayacagina inanmasi durumunda bir duruma tepki
verecegini One siirer (Hobfoll, 1989). Kaynaklara deger verilir ¢iinkii bunlar yalnizca
insanlara 6nemli ve anlamli hedefleri gerceklestirmeleri i¢in aragsal bir degere sahip olmakla
kalmaz, ayn1 zamanda bireyleri olduklar1 kisi olarak tanimlayan sembolik bir deger de tasir.
Insanlar temelde kaynak fazlas1 olan bir durum yaratmaya calisir ve psikolojik rahatsizlik
veya strese neden olacagi igin degerli kaynaklarini kaybetmelerine neden olabilecek
durumlardan kaginirlar. Calisan yeni kaynaklar elde etmek igin gaba sarfeder, zaman ve enerji
harcar. Hatta ailesine ayirmasi gereken zamandan ¢alarak yeni kaynaklar elde etmeye calisir.
Buna ragmen yeni kaynak elde edemez ve elindeki kaynaklar1 kaybetmeye devam ederse
tilkkenmislik yasamaktadir. Bu teoriye gore calisan proaktif bir yaklasim sergileyerek herhangi
bir stres unsuru olmamasina ragmen gelecekteki potansiyel kaynak kaybina karsi sahip
oldugu kaynaklar1 artirmak igin ¢aba gostermektedir. Ciinkii calisanlar yeni kaynak elde
etmek ya da sahip oldugu kaynagi kaybetmemek icin kaynak harcamak durumundadirlar.
Calisanin sahip oldugu kaynak miktari, elindeki kaynagi kaybetmemesi ve yeni kaynaklar
elde etmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Dolayisiyla kaynagi sayist ¢ok olan calisanlarin
kaynak sayisi az olan caliganlara gore daha dayanikli oldugu vurgulanmaktadir (Hobfoll,
2001). Astlarla alay etmek, onlari kiiciimsemek ve onlara bagirmak suretiyle sergilenen
istismarct denetim, astlarin istihdam giivencesi ve kariyer firsatlar1 acisindan degerli

kaynaklarmi fiilen veya potansiyel olarak kaybetmelerine neden olan belirgin bir igyeri
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stresortdiir (Aryee vd., 2008; Whitman vd., 2014). Ayrica, astlarin 6z yeterlilik ve 6z saygi
gibi kisisel kaynaklarin1 da tiiketmektedir (Harvey vd., 2007). Istismara ugrayan astlar,
belirsizlik nedeniyle istismara ugramayan meslektaslarina kiyasla miicadele etmek ve hayatta
kalmak i¢in ¢ok daha fazla zaman ve enerji harcamak zorunda kalirlar (Whitman vd., 2014).
Sonug olarak, istismara ugrayan astlar kendilerini savunmasiz bulduklarindan ve istismarct
amirleriyle basa ¢ikmak icin yeterli duygusal, kisisel veya sosyal kaynaklardan yoksun
olduklarindan duygusal tiikkenme meydana gelir (Hobfoll, 1989; Lee & Ashforth, 1993). COR
teorisinin temellerine dayanarak, yikici liderlik davraniglar1 potansiyel olarak ¢alisanlar1 strese
sokabilir ve kisisel kaynaklarinin tilkenmesine yol agabilir. Yikici liderler, ¢alisanlarina
zorbalik eden, taciz eden veya kotii davranan zorba veya destekleyici olmayan davraniglarla
istismarct bir sekilde hareket edebilirler. Ayrica kisisel kazang i¢in calisanlar1 tehdit ederek
gliclerini kotiiye kullanabilirler (Einarsen vd., 2007). Bu durum, galisanlar arasinda bir tehdit
ve kaynak tiikenmesi hissi yaratir ¢iinkii islerini yapmak i¢in potansiyel kaynaklarini tam
olarak kullanamazlar ve refahlar1 da etkilenebilir. Benzer sekilde, zaman ve enerji,
calisanlarin yiiksek vatandaglik baskisina maruz kalmalar1 halinde tlikenebilecek kisisel
kaynaklardir. S6zlesmeye dayali gorevlerden daha fazlasini yerine getirmeleri istenir, bu da
zamanlarini ve enerjilerini zorlayarak strese neden olabilir ve dogrudan is tatminsizligi hissini
tetikleyebilir (Harris vd., 2011). Calisanlar, kaynaklar1 yenilemek ve daha fazla kaynagin
kaybolmasini1 6nlemek i¢in sabotaj yapabilir, erteleyebilir, itaatsizlik edebilir, tartisabilir veya

diger sapkin davraniglarda bulundugu 6ne siiriilmektedir (Piccoli & De Witte, 2015).

Rol teorisinin de kaynaklarin korunma teorisine ek olarak yikict liderlik ve
tilkenmislik arasindaki iliskiyi agiklamak igin kullanilabilecegi diistiniilmektedir. Rol teorisi,
calisanlarin zihniyetini, davranislarini ve gegislerini sosyal rolleri araciligiyla yorumlayabilir
ve bireylerin orgiitsel baglamdaki farkli rollerini ortaya ¢ikarabilir (Tubre & Collins, 2000;
Walker vd., 1975). Bireysel rollere iliskin algilar kontrolsiiz oldugunda, calisanlarin rolleri
etkisiz hale gelebilir ve rol stresorleri yaratabilir (Walker vd., 1975). Rol stresorleri rol
catigsmast, asirt rol yiikii ve rol belirsizligi olarak ii¢ yap1 kullanilarak kavramsallastirilmistir
(Belasco, 1966; Behrman & Perreault, 1984). Rol ¢atigsmasi, bir galisanin 'gercek roli' ile
'beklenen roliiniin' uyumsuz oldugunu algiladig1 zaman ortaya ¢ikar; rol belirsizligi, farkl rol
beklentileri hakkinda eksik bilgi veya belirsizlik nedeniyle rol beklentilerinin karigtirtlmasini
ifade eder; asir1 rol yiikii ise ¢alisanlarin yeteneklerini asan kiimiilatif rol gorevleri ile ilgilidir
ve gorevleri zamaninda bitiremeyebilecekleri anlamina gelir (Conley & You, 2014; Singh,

1998). Kahn vd.’nin (1964) rol boliimii modeli, baskalarinin sahip oldugu veya kendi
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davraniglarindan kaynaklanan uygun beklenti ve standartlar1 net bir sekilde ayirt edemeyen
calisanlarin rol stresi gelistirebilecegini 6ne siirmektedir. Calisanlarin stres algilart biligsel
yeteneklerinden, zihinsel becerilerinden, sosyal faktérlerden ve kisisel oOzelliklerinden
etkilenebilirken; yikici liderligin talimatlar1 ve gereklilikleri ¢alisanlar i¢in rol ¢atismasina, rol
belirsizligine ve asir1 rol ylikiine neden olabilir (Singh, 1998). Yikici liderligin beklentileri
orgiitsel hedeflerle tutarsiz oldugunda, calisanlarin rol ¢atismalari artacaktir (Teas, 1983;
Tubre & Collins, 2000). Yikici liderler tarafindan alay edilen ve kiiglimsenen astlar, yeterli
bilgiye sahip olmayabilirler. Liderlerinin beklentilerini net olarak anlayamayabilirler, bu da
kendi davraniglart i¢in beklenti eksikligine ve rol belirsizliginin artmasina neden olabilir
(Singh, 1993; Tubre & Collins, 2000). Liderleri tarafindan beceriksiz olduguna inanilan
calisanlar genellikle zor gorevleri belirlenen zamanda ya da belirli kosullarda
tamamlayamazlar ve kendilerine diger calisanlardan daha fazla rol goérevi verilirse asirt rol
yiikii hissedebilirler (Peterson vd., 1995). Bu durumda stres yasayan c¢alisanlarda
tikenmisligin, duygusal yorgunluk halinin ve duyarsizlasma diizeyinin arttigit (Um &
Harrison, 1998) belirtilmektedir.

Yikict liderligin calisanlarin tiikenmisliklerine olan etkisi yapilan caligsmalarla da
ortaya koyulmustur. Yoneticilerin yikici liderlik davranislarinin calisanlarin is performansi,
baglilig1 ve refahi ile negatif; tiikenmislik, stres, saglik sikayetleri ve igyeri sapkinligi ile
pozitif iligkili oldugu bulunmustur (Montano vd., 2017). Krasikova vd. (2013) yikic1 liderligin
15 ortamindaki negatif etkilerine yogunlagsmislardir ve yikici liderligin ¢alisanlarda duygusal
tiikenmeye yol agtigin1 belirtmistir. Tepper (2000), istismarci denetimin ¢aliganlar iizerinde
duygusal ve psikolojik baski olusturdugunu, bu durumun ¢alisanlarin stres diizeyini artirdigini
ve tiikenmislige neden olabilecegini ifade etmistir. Harms vd. (2011) liderin karanlik kisilik
ozelliklerine (Makyavelizm, narsisizm, psikopati) sahip olmasinin ¢alisanlarin psikolojik iyi
oluslarin1 olumsuz yonde etkiledigini ve tiikenmislik diizeylerini artirdigint belirtmislerdir.
Hoel & Cooper (2000), is yerinde gergeklesen zorbaligin caligsanlarin psikolojik sagligina
zarar verdigini ve bu durumun is performansina olumsuz etkisinden bahsetmektedir. Schilling
(2009), etkisiz ve yikici liderlik tarzlarmin ¢alisanlarda is stresi ve tiikenmislik tizerindeki
etkilerini aragtirmis ve olumsuz liderlik tarzlarinin sadece calisanlarin performansini degil,
ayn1 zamanda psikolojik sagliklarini1 da olumsuz etkiledigi tespit edilmistir. Ashforth (1994)
despotik liderligin ¢alisanlarin moralini, i tatminini azalttigini; tiikenmisligini ciddi diizeyde
artirdigini belirtmistir. Nielsen ve Einarsen (2012) tarafindan yapilan meta-analiz, isyerindeki

zorbalik ve yikici liderlik davraniglarinin galisanlarin psikolojik iyi olusu ve tiikkenmisglik
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tizerindeki etkilerini ortaya koymustur. Calisanlarin zorba liderlerin davraniglarina maruz
kalmasi, duygusal tiikenmisligi artiran bir faktor olarak tespit edilmistir. Campbell vd. (2011),
narsist liderlerin asir1 kontrolcii ve kendine odakli tutumlarinin ¢alisanlarda is tatminsizligi ve
tilkkenmiglik yarattifin1  gostermislerdir. Yikici liderler, orgiit iklimini olumsuz yonde
etkilemekte, bu durum c¢alisanlarin is tatminini diisiirmekte ve nihayetinde c¢alisanlar
tikenmiglige yakalanmakatadir (Padilla vd., 2007; Shaw vd., 2011). Yikic1 olarak
nitelendirilen liderlik davranislarinin, ast ile iist arasinda gecen kisisel anlasmazliklardan
kaynaklandig1 vurgulanmaktadir. Bu sayede astta yasanan tiikkenme, yikici liderlik davranigini
sergileyenin sistematik olarak astinin 6z yeterligini ve Ozsaygisini hedef alan tutum ve
davraniglarina bagli olarak ortaya g¢ikmaktadir. Bu kapsamda yikici liderlik algisinin,
tilkenmislik lizerinde pozitif yonlii bir etkisinin varhigi saptanmistir (Harvey vd., 2007). Bu
noktada ast acisindan yasanan tlikenmenin kaynagi, biiylik ol¢lide lider davranisiyla ilgili
oldugu soylenebilmektedir (Tepper 2000: 184). Yikici lider davraniglar ¢alisanlar tizerinde
olumsuz etkiler yaratmakta, bu ¢alisanlar yogun duygusal tilkenme yasayarak isten ayrilma
niyetleri artmaktadir (Brandebo vd., 2016). Yapilan calismalar yikici liderlik ve c¢alisan
sikintis1 arasindaki iliskiye dair onemli bilgiler saglamis ve calisanlarin yikic1 liderlik
uygulamalarina ne kadar ¢ok maruz kalirlarsa o kadar yogun sikinti seviyesine maruz
kaldiklarin1 gostermistir (Skogstad vd., 2007; Bass vd., 2003; Cortina vd., 2001). Hissedilen
psikolojik baskilar; mutsuzluga, diisiik verime, is doyumunun azalmasina ve isten ayrilmaya
neden olmaktadir. Dolayisiyla bu baski tiikenmisligi de beraberinde getirmektedir (Nyberg
vd., 2011; Brandebo vd., 2016; Woestman & Wasonga, 2015; Palvimo, 2023; Reinhold vd.,
2025b; Alsadaan, 2025). Maslach ve Leiter (2016), liderlerden algilanan destek ve taninma
eksikliginin tlikenmislik sendromunun gelisiminde kritik bir faktér oldugunu savunur,
calisanlarin deger gérmediklerini ya da taninmadiklarini hissettiklerinde, hizla tiikenmislik
durumuna ulagabilecegini belirtir. Ote yandan Schaufeli ve Taris (2014), artan is taleplerinin,
yetersiz destekle birlestiginde, yikici liderligin tiikenmislige yol agmasinin baslica yollarindan
biri oldugunu savunmaktadir. Maslach ve Leiter (2016), ¢alisanlarin iyi olusunu kii¢iimseyen
ve gormezden gelen liderlerin varliginin, tiikenmisligi 6nlemeye yonelik her tiirlii kurumsal

cabay1 sabote edebilecegini ve bu girisimleri etkisiz hale getirebilecegini vurgulamaktadir.
Reinhold vd. (2025b)

Yapilan literatlir taramasina bagli olarak yikici liderlik ve tiikkenmislik kavramlari

arasindaki iligkiler incelenmis ve bu bilgiler 1s1¢1nda asagidaki hipotezler olusturulmustur:
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H1:Yikict liderlik, calisanlarin genel tiikkenmiglik diizeylerini pozitif yonde etkiler.
H2a:Asir1  otoriterlik, c¢aliganlarin  duygusal tiikenme diizeylerini pozitif yonde etkiler.
H2b:Liderlik i¢in yetkin olmamak, calisanlarin duygusal tiikkenme diizeylerini pozitif yonde
etkiler.

H2c:Etik dis1 davranislar, calisanlarin duygusal tiikkenme diizeylerini pozitif yonde etkiler.
H2d:Teknoloji ve degisime direng gésterme, calisanlarin duygusal tiikenme diizeylerini pozitif
yonde etkiler.

H2e:Astlara karst duyarsizlik, ¢aliganlarin duygusal tiikenme diizeylerini pozitif yonde etkiler.
H2f:Adam kayirma, ¢alisanlarin duygusal tiikenme diizeylerini pozitif yonde etkiler.
H3a:Asir1  otoriterlik, c¢alisanlarin  duyarsizlagma  diizeylerini  pozitif yonde etkiler.
H3b:Liderlik i¢in yetkin olmamak, ¢alisanlarin duyarsizlasma diizeylerini pozitif yonde etkiler.
H3c:Etik disi davraniglar, calisanlarin  duyarsizlasma diizeylerini pozitif yonde etkiler.
H3d:Teknoloji ve degisime diren¢ gosterme, ¢alisanlarin duyarsizlagsma diizeylerini pozitif yonde
etkiler.

H3e:Astlara karsi duyarsizlik, calisanlarin duyarsizlasma diizeylerini pozitif yonde etkiler.
H3f:Adam kayirma, c¢alisanlarin  duyarsizlasma diizeylerini  pozitif yonde etkiler.
H4a:Asin otoriterlik, ¢alisanlarin kisisel basar1 hissinde azalma diizeylerini pozitif yonde etkiler.
H4b:Liderlik i¢in yetkin olmamak, ¢alisanlarin kisisel bagari hissinde azalma diizeylerini pozitif
yonde etkiler.

H4c:Etik dis1 davranislar, calisanlarin kisisel basari hissinde azalma diizeylerini pozitif yonde
etkiler.

H4d:Teknoloji ve degisime direng gosterme, caliganlarin kisisel basari hissinde azalma
diizeylerini pozitif yonde etkiler.

H4e: Astlara kars1 duyarsizlik, ¢alisanlarin kisisel basar1 hissinde azalma diizeylerini pozitif yonde
etkiler.

H4f: Adam kayirma, galisanlarin kisisel basar1 hissinde azalma diizeylerini pozitif yonde etkiler.

Oz yeterlilik ve tiikenmislik arasindaki iliskiye dair teorik altyapiy1 is yiikii-kontrol
modelinin is kontrol boyutu agiklayabilmektedir (Karasek, 1979). Is yiikii-kontrol modeline
gore calisanlarin tiilkenmislik diizeyleri, is yiikiiniin veya is kontroliiniin yiiksek ya da diistik
olmasi ile iliskilidir. Bu modelde is yiikii; is yogunlugu ve isin gii¢ gerektirme durumu olarak
kavramsallastirilmistir. Is kontrolii ise; calisanin sahip oldugu &zellikler (bilgi, beceri ve
yetenek), bu 6zellikleri is ortaminda kullanabilmesine dair ortam ve is iizerindeki yetkisi
olarak tanimlanmistir (Demiral vd, 2007). Calisan 6z yeterliligi s6z konusu oldugunda
modelin ig kontrol boyutu 6n plana ¢ikmaktadir. Calisan ne kadar is ile bilgi, beceri ve
yetenege sahipse ve isle ilgili yetkisi ne kadar yliksekse is kontrol diizeyi de o kadar yiiksek
olur. Bu durumda ¢alisanin tiikenmislik yasama riski de azalmaktadir. Is kontrol boyutunun
temel unsurlarindan olan calisan ozellikleri (bilgi, beceri ve yetenek), calisanlarin 6z
yeterlilik algilarin1 da etkilemekte ve is kontrol diizeylerini de belirlemektedir. Buradan

hareketle 6z yeterlilik diizeyi yiiksek calisanlarin is kontrol diizeyleri de yiiksek olmaktadir.
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Calisanin is kontrol diizeyinin yiiksek olmasi tikenmislik diizeylerinin artmasini

engellemektedir.

Ayrica sosyal bilissel teoriye gore genel 6z yeterlilik, insanlarin duygu ve
diistincelerinde farkliliklarin  olusmasini saglamaktadir. Duygusal farklilik, 6z yeterlilik
seviyesi diisiik bireylerin depresyon, kaygi ve caresizlik gibi duygulara daha ¢ok maruz
kalmasiyla kendini gdstermektedir. Buna gore 6z yeterlilik seviyesi diisiik insanlar kisisel
gelisimleri ve yeteneklerine iliskin  0z-degerlendirmelerinde karamsar bir tutum
sergilemektedirler. Aksine genel 6z yeterlilik diizeyi yiiksek bireyler daha iyimser ve
miicadelecidir. Diisiinsel farklilik ise akademik basar1 ve nitelikli karar verme gibi konularda
biligsel siireglerin etkin kullanilmasi ile kendini gostermektedir (Schwarzer vd., 1997). Genel
0z yeterlilik seviyesi yiiksek olan bireylerin temel 6zellikleri; zor isleri basarabilecegine dair
yiiksek inang, ulasilmasi zor amagclar belirleme ve olumsuzluklara karsi direng gosterme
seklinde belirtilebilir (Schwarzer & Jerusalem, 1995; Schwarzer vd., 1997; Chen vd., 2001,
Luszczynska vd., 2005). Yiiksek genel 6z-yeterliligin, daha Onceki aragtirmalarda daha
saglikli bir yasam, daha biiyiik basarilar ve daha fazla sosyal biitliinlesme ile iligkili oldugu
saptanmustir (Schwarzer vd., 1997).

Birgok calisma, 6z yeterliligin tiikkenmislikle negatif iliskili oldugunu gostermistir
(Huk vd., 2019; Savas vd., 2014; Schwarzer & Hallum, 2008; Weifenfels vd., 2021), dyle ki
kendini daha yeterli hisseden bireylerin tiikkenmiglik yasama olasilig1 daha disiiktiir. Brown
(2012) bu iligkiyi spesifik olarak inceleyen arastirmalarin sistematik bir incelemesini
yapmustir. Incelenen on bir ¢alismanin tamamu, tiikenmislik ile &z yeterlilik arasinda anlaml
bir negatif iliski oldugunu ortaya koymustur. Schwarzer ve Hallum (2008) calismalarinda,
diisiik 6z yeterliligin tiikenmislik i¢in nedensel bir degisken olabilecegini gostermistir. Evers
vd. (2002) tarafindan yapilan ¢alismada, 6z yeterlilik algisi ile kisisel basari hissi arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski belirlenmisken; duygusal tiikenme ve duyarsizlasma arasinda
anlamli bir iligki tespit edilememistir. Fathi vd. (2021) 6gretmen 6z yeterligi ile is
tilkenmisligi arasinda negatif bir iligki oldugunu bildirmistir. Salanova vd. (2002) tarafindan
yapilan ¢aligmada ise, gerek genel 6z yeterlilik algis1 gerekse mesleki 6z yeterlilik algisi ile

duygusal tiikenme ve duyarsizlagma arasinda anlamli ve negatif bir iliski saptanmustir.

Buradan yola ¢ikarak tiikenmislik ve 6z yeterlilik kavramlar arasindaki iliskiye dair

hipotezler su sekilde olusturulmustur:

H5:0z yeterlilik, ¢alisanlarin genel tiikkenmislik diizeylerini negatif yonde etkiler.

H5a:0z yeterlilik, calisanlarin duygusal tilkenme diizeylerini negatif yonde etkiler.
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H5b: Oz yeterlilik, ¢alisanlarin duyarsizlasma diizeylerini negatif yonde etkiler.
H5c: Oz yeterlilik, ¢alisanlarin kisisel basar1 hissinde azalma diizeylerini negatif yonde etkiler.

Oz yeterlilik bireyin hedeflerine ulagsmak icin gergeklestirdigi faaliyetlere iliskin dznel
algisidir (Bandura, 1997). Bu nedenle bireylerin kendilerine olan inanglarini ifade etmek i¢in
kullanilan kavram, bireylerin sadece yeteneklerine degil, sahip olduklar1 kaynaklara olan
giivenlerine ve kendi performanslarina iligkin 6z degerlendirmelerine de atifta bulunmaktadir
(Brophy, 2004; Tian & Huang, 2013). Oz yeterlilik diizeyi yiiksek olan bireyler sorunlar
genis bir perspektiften ele alir, hedeflere ulasmada kararlilik gosterir, zor durumlarla basa
cikar, basarisizligin nedenini kendilerinde arama egilimindedir ve daha fazla 6zgilivene

sahiptir (Bandura, 1994).

Liderlik tarzlar1 ile 6z yeterlilik arasinda hem anlamli hem de anlamli olmayan iliskiler
bulunmaktadir (Roux, 2010). Yikici liderlere maruz kalan astlar, genellikle 6z yeterliligi
engelleyen, psikolojik ve sosyal etkilerden muzdariptir (Einarsen, 1999). Bu baglamda, yikici
liderlik, diistik 6z yeterlilik (Duffy vd., 2002) ve benlik saygis1 (Burton & Hoobler, 2006) ile
iligskilendirilmistir. Yikic1 liderlik, astlarin duygularina, 6z saygilarima ve ozellikle de 6z
yeterliliklerine yonelik araliksiz bir saldir teskil etmektedir (Skogstad vd., 2017). Yikici
liderligin calisanlar lizerinde zararli etkileri vardir, dyle ki ¢alisanlar yetersiz hale gelir ve
kendilerini istenmeyen kisiler olarak hissederler. Birgok kotii liderlik magduru, dogas1 geregi
travma sonrast stres sendromuna benzeyen ve birey lizerinde zayiflatict bir etkiye sahip
olabilen bir tiir sosyal stresten muzdariptir (Leymann & Gustafsson, 1996; Wilson, 1991).
Dolayisiyla, kotlii bir liderin takipgisi sosyal, psikolojik ve psikosomatik etkilere maruz
kalabilir ve bu etkiler bireyin 6z yeterliligi ve isini yapma becerisi lizerinde olumsuz bir etki

olarak kendini gosterebilir (Einarsen, 1999; Einarsen & Raknes, 1997).

Lider davranisinin zarar verici etkisi, ¢alisan 6z yeterliligi, memnuniyeti veya genel
refah1 iizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir (Duffy vd., 2006). Calisana destek verilmesi,
pozitif elestiri yapilmasi, tesvik edilmesi ve olumlu beklenti i¢ine sokulmasi c¢alisan
tarafindan sosyal destek olarak tanimlanmaktadir. Sosyal destegin kaynagi ¢alisganin 6z
yeterlilik algisin1 etkilemektedir Bu durum galisanin 6z yeterlilik algisini artirmaktadir (Cole
vd., 1997). Olumlu doniisler calisan 6z yeterliligine pozitif katki yaparken; calisana
saygisizca davranilmasi ve performansinin olumsuz sekilde elestirilmesi 6z yeterlilik

diizeyini zayiflatmaktadir (Baron, 1988).

Yikict liderligin orgiitsel yasam iizerinde bir etkisi vardir ve calisanlar yiiksek

diizeyde psikolojik dayanikliliga sahip olsalar bile yikici liderlik davranislarindan olumsuz
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etkilenirler (Johansen & Platek, 2017). Ayrica yikici liderlik uygulamalar, yiiksek
dayanikliliga sahip calisanlar1 etkilemekle birlikte, disiik dayaniklilik diizeyine sahip
calisanlar1 daha fazla etkilenmektedir (Spradbrow, 2016). Tiim bunlara ek olarak, yikici
liderligin siirekli hale gelmesi astlarin kendilerini gorevlerini yerine getirmede yetersiz olarak

algilamalarina neden olabilir (Woestman, 2014).

Yukaridaki aciklamalar 1s1¢inda yikici liderligin tiikkenmislige olan etkisinde 6z
yeterliligin  diizenleyici rol oynayacagi disiliniilmekte ve hipotezler su sekilde
olusturulmustur:

H6: Oz yeterlilik, yikic1 liderligin calisanlarin genel tiikenmislik diizeyleri iizerindeki etkisinde
diizenleyici rol oynar.

H7a: Oz yeterlilik, asir1 otoriterligin ¢alisanlarin duygusal tiikenme diizeyleri iizerindeki etkisinde
diizenleyici rol oynar.

H7b: Oz yeterlilik, liderlik icin yetkin olmamanin calisanlarin duygusal tiikenme diizeyleri
iizerindeki etkisinde diizenleyici rol oynar.

H7c: Oz yeterlilik, etik dis1 davramslarin galisanlarin duygusal tiikenme diizeyleri iizerindeki
etkisinde diizenleyici rol oynar.

H7d: Oz yeterlilik, teknoloji ve degisime direng gdstermenin calisanlarin duygusal tiikkenme
diizeyleri tizerindeki etkisinde diizenleyici rol oynar.

H7e: Oz yeterlilik, astlara kars1 duyarsizligin calisanlarin duygusal tiikenme diizeyleri iizerindeki
etkisinde diizenleyici rol oynar.

H7f: Oz yeterlilik, adam kayrrmanin calisanlarin duygusal tilkenme diizeyleri iizerindeki
etkisinde diizenleyici rol oynar.

H8a: Oz yeterlilik, asir1 otoriterligin ¢alisanlarin duyarsizlasma diizeyleri iizerindeki etkisinde
diizenleyici rol oynar.

H8b: Oz yeterlilik, liderlik i¢in yetkin olmamanin ¢alisanlarin duyarsizlasma diizeyleri iizerindeki
etkisinde diizenleyici rol oynar.

H8c: Oz yeterlilik, etik dist davranislarm calisanlarin duyarsizlasma diizeyleri iizerindeki
etkisinde diizenleyici rol oynar.

H8d: Oz yeterlilik, teknoloji ve degisime direng gdstermenin ¢alisanlarin duyarsizlasma diizeyleri
tizerindeki etkisinde diizenleyici rol oynar.

H8e: Oz yeterlilik, astlara kars1 duyarsizh@m calisanlarin duyarsizlasma diizeyleri iizerindeki
etkisinde diizenleyici rol oynar.

H8f: Oz yeterlilik, adam kayirmanin ¢aliganlarin duyarsizlasma diizeyleri iizerindeki etkisinde
diizenleyici rol oynar.

H9a: Oz yeterlilik, asir1 otoriterligin calisanlarin kisisel basar1 hissinde azalma diizeyleri
iizerindeki etkisinde diizenleyici rol oynar.

H9b: Oz yeterlilik, liderlik igin yetkin olmamanin ¢alisanlarin kisisel basar1 hissinde azalma
diizeyleri lizerindeki etkisinde diizenleyici rol oynar.
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H9c: Oz yeterlilik, etik dis1 davranislarin galisanlarin kisisel basar1 hissinde azalma diizeyleri
iizerindeki etkisinde diizenleyici rol oynar.

H9d: Oz yeterlilik, teknoloji ve degisime diren¢ gdstermenin calisanlarin kisisel basar1 hissinde
azalma diizeyleri iizerindeki etkisinde diizenleyici rol oynar.

H9e: Oz yeterlilik, astlara kars1 duyarsizligin ¢alisanlarin kisisel basar hissinde azalma diizeyleri
iizerindeki etkisinde diizenleyici rol oynar.

HOf: Oz yeterlilik, adam kayirmanin calisanlarin kisisel basari hissinde azalma diizeyleri
iizerindeki etkisinde diizenleyici rol oynar.
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6. YONTEM

Bu bolimde arastirmanin yontemine iligskin agiklamalara yer verilmektedir. Bu
kapsamda arastirmanin amaci ve onemi ayrintili bigimde ortaya konulmakta; arastirmanin
modeli agiklanarak degiskenler arasindaki iliskilerin hangi c¢ercevede ele alindigi
belirtilmektedir. Ayrica calismanin yiiriitiildiigli evren ve bu evrenden segilen 6rneklem
hakkinda bilgi verilmekte; drneklemin belirlenme siireci, 6zellikleri ve arastirmanin kapsadigi

katilime1 profili agiklanmaktadir.
6.1. Arastirmanimn Amaci ve Onemi

Bu calismanin temel amaci, oOrgiitlerde yaygin olarak karsilasilan yikici liderlik
davraniglarinin ¢alisanlarin tiikkenmislik diizeyleri tizerindeki etkisini incelemek ve bu etkide
0z yeterlilik algisinin nasil bir rol oynadigini ortaya koymaktir. Ayrica arastirma kapsaminda
yikict liderligin alt boyutlar1 olan; asir1 otoriterlik, etik dis1 davranislar, liderlik i¢in yetkin
olmamak, astlara karst duyarsizlik, teknolojiye diren¢ gosterme ve adam kayirma
kavramlarinin tilkenmislik ve boyutlar1 tizerindeki etkisi ayr1 ayr1 analiz edilerek 06z

yeterliligin bu iliskilerdeki diizenleyici rolii saptanacaktir.

Orgiitsel davranis literatiiriinde liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin psikolojik saghg
tizerindeki etkileri yaygin olarak arastirilmakla birlikte, liderligin olumsuz yonleri ve bu
yonlerin ¢alisan sonuglari iizerindeki etkileri son yillarda daha fazla ilgi gormeye baslamistir.
Yikict liderlik, sadece oOrgiitsel performans iizerinde degil, aym zamanda c¢alisanlarin
psikolojik iyi oluslari, motivasyonlar1 ve bagliliklar1 iizerinde de ciddi olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir. Ote yandan, bireysel kaynaklar arasinda yer alan 6z yeterlilik, bireylerin
zorlayic1 kosullarla basa ¢ikma kapasitelerini artirarak, olumsuz liderlik davraniglarinin
etkilerini azaltabilecek potansiyele sahiptir. Bu c¢alisma, oOrgiitlerdeki yikic1 liderlik
davraniglarinin neden oldugu tlikenmislik diizeylerinin daha 1iyi anlagilmasma ve 0z
yeterliligin bu etkilesimde diizenleyici rol istlenip iistlenmedigine dair onemli ampirik
bulgular sunmay1 hedeflemektedir. Elde edilecek sonucglar, hem Orgiitsel politika ve

uygulamalar acisindan hem de liderlik gelisimi acisindan yol gosterici olmasi beklenmektedir.
6.2. Arastirma Modeli

Bu aragtirmanin amaci, yikici liderligin tiikenmislik tizerindeki etkisini ve bu iligskide
0z yeterliligin diizenleyici roliinli incelemektir. Bu dogrultuda arastirma modeli, bagimh
degisken, bagimsiz degisken ve diizenleyici degisken olmak {izere ii¢ temel degisken iizerine

kurulmustur. Arastirma kapsaminda tiikkenmislik bagimhi degisken (y), yikici liderlik
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bagimsiz degisken (x) ve 6z yeterlilik diizenleyici degisken (w) olarak ele alinmistir. Model
iki asamada test edilmistir. ilk asamada yikici liderlik ve 6z yeterliligin tiikkenmislik
tizerindeki dogrudan etkileri, ikinci asamada ise 6z yeterliligin yikici liderligin tiikenmislik
tizerindeki etkisindeki diizenleyici rolii incelenmistir. Asagida arastirma kavramsal modeli

icin hem sekil hem de esitlik gdsterilmektedir.

YIKICI LIDERLIK
-Asir1 Otoriterlik

-Liderlik I¢in Yetkin TUKENMISLIK

Olmamak !

-Etik Dig1 Davraniglar -Duygusal Tikenme
-Astlara Kars1 Duyarsizlik -Dl.l}.larsmlasma
-Teknojiye Diren¢ Gosterme 'K_lsl_Sel Basari
-Adam Kayirma Hissinde Azalma

OZ YETERLILIK

Sekil 6.1. Arastirma Kavramsal Modeli I
y=p0+L1L.x1+B2.w+B3.(x1 Xw)+e¢ (E.1)

Esitlik (1)’de y tikenmisligi, x1 yikici liderligi ve w 6z yeterliligi temsil etmektedir. S0 sabit
terimi, B1 yikici liderligin tiikenmislik itizerindeki dogrudan etkisini, 2 6z yeterliligin
tiikenmislik iizerindeki dogrudan etkisini, 3 ise 0z yeterliligin diizenleyici rolini (x1 X w)

etkilesimi gostermektedir.
6.3. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi

Aragtirmanin veri toplama siirecinde nicel arastirma yontemlerinden yararlanilmis ve
veri toplama araci olarak yapilandirilmis anket formu kullanilmistir. Arastirmanin
gergeklestirilmesi i¢in gerekli olan etik kurul onayr Bilecik Seyh Edebali Universitesi Etik
Kurulundan alinmistir. Anket formu Google formlar araciligiyla olusturulmus ve c¢evrimici
sekilde katilimcilara ulastirilmistir. Anket; Yikict Liderlik algisimi 6lcen 29 madde,
Tiikenmislik algisin1 dlgen 22 madde, Oz yeterlilik algisim dlgen 10 madde ve demografik

bilgileri tanimlayan 10 madde olmak {izere toplam 71 maddeden olusmaktadir.
6.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu aragtirmanin evrenini, Tiirkiye’de kamu ve 6zel sektdr kurumlarinda gérev yapan

en az bir {list yoneticiye bagl olarak calisan tiim ¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirmada yikici
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liderlik algisi, 6z yeterlilik ve tiikenmislik diizeylerinin degerlendirilebilmesi i¢in
katilimcilarin dogrudan bir yonetici ile ¢calisma deneyimine sahip olmasi temel Olgiit olarak
belirlenmistir. Arastirmanin 6rneklemini, Marmara bdlgesinde kamu ve 6zel sektorde ¢alisan
ve en az bir {ist yonetici ile birlikte calisan bireyler olusturmaktadir. Orneklem, dogrudan
ulasilmasi gii¢ birey gruplaria erigimi kolaylagtirmak amaciyla kartopu 6rnekleme yontemi
kullanilarak belirlenmistir. Kartopu drnekleme, 6zellikle belirli bir evrende yer alan ancak
listeleme ya da dogrudan erisim imkani smirli olan bireylerin arastirilmasi gereken
durumlarda uygun bir yontem degerlendirilmektedir (Atkinson & Flint, 2001; Noy, 2008). Bu
yontemde aragtirmact Once smirli sayida katilimeiya ulagmakta, ardindan bu katilimcilarin
yonlendirmeleri aracilifiyla benzer ozelliklere sahip diger bireylere erismektedir. Boylece
orneklem, sosyal aglar ilizerinden genisletilerek veri toplama siireci sistematik bicimde
ilerletilmektedir. Ayrica kartopu Ornekleme, giiven iliskisine dayali ilerlemesi nedeniyle

hassasiyet diizeyi yiiksek konularda siklikla tercih edilmektedir (Sadler vd., 2010).

Orneklem kapsaminda toplam 746 kisiye ¢evrimici anket formu ulastirilmis, bunlardan
720 tanesi eksiksiz ve analiz edilebilir nitelikte oldugu igin degerlendirmeye alinmustir.
Arastirmanin 6rneklemini belirlerken oncelikle anket gonderilecek olan katilimcilarin en az
bir yonetici ile calismasina dikkat edilmistir. En az bir yonetici nezaretinde calisan kisilerin
tespit edilmesinden sonra érneklemin biiyiikliigiine karar verilmistir. Orneklem biiyiikliigiine
dair literatiirde ¢esitli goriisler bulunmaktadir. Sénmez (1999), o6rneklem biiylikligi icin
madde sayisinin en az 3 kati olmasi gerektigini belirtmistir. Baz1 arastirmacilar madde
sayisinin 10 kati 6rneklem olmasi gerektigini savunurken (Nunnally, 1978; Kline, 1994)
bazilar1 ise 4 kat1 olmasi1 gerektigini ifade etmistir (MacCallum vd., 2001). Comrey ve Lee
(1992), Tabachnick ve Fidel (1996) ile DeVellis (2003), 6rneklem sayisin1 200 kisi igin
“’orta’’, 300 kisi i¢in ’iyi’’, 500 kisi i¢in “’gok iyi’’, 1000 ve iizeri kisi i¢in ise “’miikemmel’’
olarak nitelendirmislerdir. Madde sayisinin en az 5 kat1 olmas1 gerektigi ise arastirmacilar
tarafindan genel kabul goren yaklagimdir (Biiylikoztirk vd., 2014; Tavsancil, 2010). Sonug
olarak, kullanilan 6rnekleme yontemi ve elde edilen 720 katilimci, arastirmanin amaglarini
gerceklestirmek ve giivenilir analizler yapabilmek acisindan uygun ve yeterli oldugu

diistinilmektedir.

6.5. Arastirmada Kullanilan Olcekler
6.5.1. Yikic Liderlik Olcegi

Yikicr liderlik davramiglarini 6lgmek i¢in Shaw vd. (2011) tarafindan olusturulan,

Uymaz (2013) tarafindan Tiirkceye uyarlanan Yikici Liderlik Olgegi kullanilmustir. Faktor
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analizi sonucunda Olcegin asir1 otoriterlik, liderlik i¢in yetkin olmamak, etik dis1 davranis,
teknoloji ve degisime direnmek, astlara karst duyarsizlik ve adam kayirma olmak tizere 6
boyut ve 28 maddeden olustugu belirlenmistir. Olgegin adam kayirma boyutunda iki madde
bulunmakta olup, uzman goriisleri dogrultusunda bu boyuta “Yoneticimin 6diil ve ceza
sistemi adil degildir.” maddesi eklenmistir. Bu sekilde o6l¢ek toplam 29 ifadeden
olusmaktadir. Ifadeler 5°1i Likert tipi dlgek yapisinda hazirlanarak katilimcilarm sirasiyla “1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-
Katiliyorum ve 5-Kesinlikle Katiliyorum” gseklinde goriisleri belirlenmistir. Katilimcinin
Olcege verdigi puan arttikca yikicr liderlik algisinin yiiksek, verdigi puan diistiikkge yikici

liderlik algisinin diisiik oldugu sonucuna ulasilmaktadir.
6.5.2. Tiikenmislik Olcegi

Tiikenmislik algisin1 6l¢mek icin Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen,
Ergin (1992) tarafindan Tiirkceye uyarlanan Maslach Tiikenmislik Olcegi kullamlmistir. 22
ifadeden olusan Olcek; duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve kisisel basart boyutlarindan
olusmaktadir. Olgek 5°1i Liket tipi formatinda uygulanmistir. Olgekte duygusal tiikenme ve
duyarsizlama boyutlarindan alinan yiiksek puan, kisisel basar1 boyutundan alinan diisiik puan
tikenmiglik diizeyinin yiiksekligini gostermektedir. Bu agidan, arastirmada kisisel basari
boyutu ters kodlanmis ve kisisel basari hissinde azalma olarak tanimlanmistir. Bu durumda
katilimcilarin kisisel basar1 hissindeki azalma o6l¢iilmiistlir. 5°li Likert tipi 6l¢ek yapisinda
hazirlanarak katilimeilarin sirasiyla “1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4- Katiliyorum ve 5-Kesinlikle Katiliyorum” seklinde

gorisleri belirlenmistir.
6.5.3. Oz yeterlilik Olgegi

Arastirmada 6z yeterliligin Ol¢limii i¢in Schwarzer ve Jerusalem (1995) tarafindan
gelistirilmis, 6z-yeterlilik dlgegi 10 ifade ve tek boyuttan olusmaktadir. Olcek bu arastirmada
5’11 Likert 6lcegi formatinda kullanilmistir. 5°li Likert tipi 6lcek yapisinda hazirlanarak
katilimcilarin sirasiyla “1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum, 4- Katiliyorum ve 5-Kesinlikle Katiliyorum” seklinde goriisleri belirlenmistir.
Katilimeinin 6lgege verdigi puan arttik¢a 6z yeterlilik algisinin yiiksek, verdigi puan diistiikce

0z yeterlilik algisinin diisiik oldugu sonucuna ulasilmaktadir.
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6.6. Arastirmanin Kisitlari

Arastirmanin bazi kisitlart bulunmaktadir. Oncelikle, ¢alismanin Kesitsel bir tasarima
sahip olmasi, degiskenler arasindaki iliskilerin tek bir zaman diliminde 6l¢iilmesi anlamina
gelmektedir. Bu durum, elde edilen bulgularin degiskenler arasindaki nedensel yonii ortaya
koymasini simirlandirmakta; dolayisiyla yikicr liderlik, 6z yeterlilik ve tiikenmislik arasindaki
iliskiler neden-sonug¢ iliskisi seklinde kesin olarak yorumlanamamaktadir. Kesitsel
arastirmalarda degiskenler arasindaki iliskiler anlamli olsa bile, bu iliskilerin hangi
degiskenden hangi degiskene dogru gelistigi net bigimde belirlenememekte ve sonuglar daha
cok iliskisel diizeyde degerlendirilebilmektedir. Ornekleme siirecinde kullanilan kartopu
ornekleme yontemi, katilimcilarin benzer demografik ozelliklere sahip olma ihtimalini
artirarak bulgularin genellenebilirliginin sinirlanmasina neden olmustur. Ayrica, 6rneklemde
65 ve ustli”’ yas grubu ve “’ilkokul’’ egitim diizeyine sahip katilimcilar sayica yetersiz
olduklarindan analizlere dahil edilememistir. Bu durum, 6zellikle ileri yas ve yliksek egitim
diizeyine sahip katilimcilara iliskin yeterli bulgunun elde edilememesi seklinde bir kisita yol
acmistir. Bunun yani sira, kullanilan yikicr liderlik 6l¢egi katilimcilarin mevcut yoneticilerini
olumsuz degerlendirmelerini gerektirdiginden c¢alisanlarin sorulara cevap vermelerini
zorlagtirmigtir. Calisma, kiltiirel Ozellikler ve bolgesel farkliliklar dikkate alinmadan
yiriitiilmiis oldugundan, yikici liderlik ve tiikenmislik algilarinda kiiltiirel faktorlerin etkisi

belirlenememistir.
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7. VERILERIN ANALIiZi VE BULGULAR

Arastirmanin bu bolimiinde ¢evrimigi anket yontemiyle 720 katilimcidan elde edilen
veriler analiz edilmistir. Verilerin analizinde IBM SPSS Statistics 24 paket programi ve SPSS
altinda ¢alisan PROCESS Macro 4.2 eklentisi kullanilmistir. Ayrica calismada kullanilan
Ol¢eklerin dogrulayict faktor analizlerini gergeklestirmek amaciyla Jamovi programindan

yararlanilmistir.
7.1. Katihmeilara Ait Tamimlayic: Istatistikler

Arastirmanin amact dogrultusunda, 720 katilimcidan anket yontemiyle veri

toplanmigtir. Katilimcilara iliskin demografik 6zelliklere ait istatistikler Tablo 7.1°de

sunulmaktadir.
Tablo 7.1. Katilimcilara Ait Tanimlayici Istatistikler
Degisken Toplam
f %
Cinsiyet Kadin 488 67,8
Erkek 232 32,2
Medeni Durum Evli 364 49,4
Bekar 356 50,6
Egitim Diizeyiniz ilkokul 2 0,3
Lise 55 7,6
Onlisans 104 14,4
Lisans 337 46,8
Lisansiisti 222 30,8
Calistiginiz Sektor Kamu 361 50,1
Ozel 359 49,9
Aylik Geliriniz 22.000-40.000 279 38,8
40.001-60.000 239 33,2
60.001-80.000 138 19,2
80.001-100.000 35 4,9
100.001 ve iistii 29 4,0
Yasiniz 18-24 87 121
25-34 327 454
35-44 213 29,6
45-54 77 10,7
55-64 15 2,1
65 ve ustl 1 0,1
Bu Kurumda Caligma Siireniz 1 yildan az 172 23,9
1-5 yil aras1 253 351
5-10 y1l arast 132 18,3
10-15 y1l arast 86 11,9
15 y1l veiistii 77 10,7
Toplam Calisma Siireniz 1 yildan az 65 9,0
1-5 yil arast 208 28,9
5-10 yil aras1 139 19,3
10-15 y1l aras1 119 16,5
15 y1l ve iistii 189 26,3
Yoneticinizin Cinsiyeti Kadin 239 33,2
Erkek 481 66,8
Yoneticinizin Yast 30 ve alt1 37 51
31-40 190 26,4
41-50 282 39,2
51-60 171 23,8
60 ve listii 40 5,6
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Tablo 7.1°deki bilgilere gore katilimcilara iliskin demografik istatistikler sunulmustur.
Arastirma kapsaminda yer alan 720 katilimcinin 488’1 kadin (%67,8), 232’si erkektir (%32,2).
Katilimcilarin ¢ogunlugu kadinlardan olusmaktadir. Bu durum, ¢alisma bulgularmin 6zellikle
kadin ¢alisanlarin yikici liderlik, tiikenmislik ve 6z yeterlilik kavramlarina iliskin algilar1 igin

giiclii cikarimlar yapilmasina olanak tanimaktadir.

Medeni durum degiskenine bakildiginda, katilimcilarin 364’4 evli (%49.,4), 356’s1
bekardir (%50,6). Medeni durum dagiliminin  katilimcilar arasinda dengeli oldugu

gorilmektedir.

Katilimeilarin 2’si ilkokul mezunu (%0,3), 55’1 lise mezunu (%7,6), 104’1 Onlisans
mezunu (%14,4), 337’si lisans mezunu (%46,8), 222’si ise lisansiistii egitim almistir (%30,8).
Katilimcilarin biiylik 6lgiide yiliksekdgrenim gdérmiis bireylerden olustugu goriilmektedir.
Lisans ve lisansiistii mezunlar toplamda %77,6’lik bir oranla agirligi olusturmaktadir. Bu
durum, arastirmanin egitim diizeyi yiiksek calisanlarin algilarina dayandigini gostermektedir.

Ilkokul ve lise egitim diizeyinde olanlarin oran1 oldukca diisiiktiir.

Katilimcilarin  361°1 kamu  sektoriinde (%50,1), 359°’u o6zel sektorde (%49.9)
caligmaktadir. Kamu ve 06zel sektor c¢alisanlarinin sayilari neredeyse esittir. Bu durum,
sektorler arasi1 karsilagtirmali analizler yapilmasim1 ve farkliliklarin tespit edilmesini

kolaylastirdig diigiiniilmektedir.

Katilimcilarin 279’u 22.000-40.000 TL (%38,8), 239’u 40.001-60.000 TL (%33,2),
138’1 60.001-80.000 TL (%19,2), 35’1 80.001-100.000 TL (%4.9), 29°u ise 100.001 TL ve
tizeri (%4,0) gelir diizeyindedir. Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu (%72) 22.000 ile 60.000 TL
arasinda aylik gelire sahiptir. Bu durum, orta gelir grubundaki calisanlarin arastirmaya daha
fazla dahil oldugunu gostermektedir. Yiiksek gelir grubuna sahip bireylerin oram1 oldukga

diistik oldugu saptanmustir.

Katilimcilarin 87°si 18-24 yas (%12,1), 327°si 25-34 yas (%45.,4), 213’1 35-44 yas
(%29,6), 77°s1 45-54 yas (%10,7), 15’1 55-64 yas (%2,1) ve 1’1 65 yas ve lizerindedir (%0,1).
Aragtirma katilimcilarinin ¢ogunlugunu olarak geng ve orta yash bireylerden olusmaktadir.

Katilimcilarin yaridan fazlasi 34 yas altindadir.

Katilimcilarin su an ¢alistigt kurumlardaki siirelerine bakildiginda katilimcilarin 172°si
1 yildan az (%23,9), 253’1 1-5 yil aras1 (%35,1), 132°si 5-10 y1l aras1 (%18,3), 86’s1 10-15 yil
arast (%11,9) ve 77’si 15 yil ve tlizeri ¢alismaktadir (%10,7). Katilimcilarin ¢ogunlugu

calistiklar1 kurumda 5 yildan az siiredir ¢alismaktadir. Bu durum aragtirma kapsamina dahil

71



edilen katilimcilarin genellikle orta diizey kideme sahip ¢alisanlar oldugu goriintiisiini

olusturmaktadir.

Toplam c¢alisma stiresi degiskeni ele alindiginda, katilimcilarin 65’1 1 yildan az
(%9,0), 208’1 1-5 yil arast (%28,9), 139’u 5-10 yil aras1 (%19,3), 119°u 10-15 yil arasi
(%16,5), 189’u ise 15 yil ve tizeridir (%26,3). Katilimcilarin toplam ¢alisma siireleri genis bir
dagilima sahip olmakla birlikte uzun siireli deneyime sahip calisanlarin arastirmaya katki

sagladig1 goriilmektedir.

Katilimcilarin 239°u kadin yoneticilere (%33,2), 481’1 erkek yoneticilere (%66,8)
bagli caligmaktadir. Erkek yoneticilere bagli ¢alisanlarin orani olduk¢a fazladir. Arastirma
kapsaminda yoneticilik pozisyonlarinda erkeklerin baskin oldugu ve orgiitlerde cinsiyet

temelli liderlik dagiliminda dengesizlik oldugunu géstermektedir.

Yoneticilerin yas1 degiskenine bakildiginda, arastirmaya katilimcilarinin bagl olarak
calistig1 yoneticilerin 37’si 30 yas ve altinda (%5,1), 190’1 31-40 yas aras1 (%26,4), 282’si 41-
50 yas arast (%39,2), 171’1 51-60 yas aras1 (%23.,8), 40’1 ise 60 yas ve iizerindedir (%5,6).
Yoneticilerin yas dagilimi daha olgun yas gruplarinda yogunlasmaktadir. Ozellikle 41-50 yas
grubundaki yoneticiler (%39,2) en biiyiik grubu olusturmaktadir. Bu da ydnetsel pozisyonlara

ulagmanin belirli bir yas ve deneyim birikimi gerektirdigini ortaya koymaktadir.
7.2. Giivenilirlik Analizleri ve Olgeklere Ait Istatistiki Bilgiler

Bu boliimde aragtirmada kullanilan Olgeklerin giivenilirlik diizeyleri ile 6lgeklere
iliskin tanimlayici istatistikler sunulmaktadir. Bu kapsamda her bir dl¢egin ve alt boyutlarinin
Cronbach’s Alpha (a) degerleri hesaplanarak i¢ tutarlilik diizeyleri degerlendirilmis; ayrica
degiskenlere ait ortalama, standart sapma, minimum ve maksimum degerler raporlanmistir.
Elde edilen bulgular, aragtirmada kullanilan 6l¢me araglarinin analizler i¢in yeterli diizeyde

giivenilir oldugunu gostermektedir.
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7.2.1. Yikic Liderlik Olcegine Ait Bilgiler

Tablo 7.2.°de yikici liderlik ve alt boyutlarina iligkin giivenilirlik analizi sonuglari
verilmisitir.

Tablo 7.2. Yikic1 Liderlik ve Alt Boyutlarma iliskin Giivenilirlik Analizleri

Cronbach Alpha Degeri
Yikicr Liderlik ,981
Asirt Otoriterlik ,957
Liderlik i¢in Yetkin Olmamak ,965
Etik Dis1 Davranig ,937
Teknoloji ve Degisime Diren¢ Gdsterme ,932
Astlara Kars1 Duyarsizlik 926
Adam Kayirma 933

Tablo 7.2’ye gore, glivenilirlik analizi sonuglari, "Yikict Liderlik" ve alt boyutlarinin
yiiksek i¢ tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir. Yikici liderlik 6lgegi igin elde edilen
Cronbach’s Alpha degeri ,981 olarak bulunmustur. Bu deger, dlgegin genelinde oldukga
yiiksek bir giivenilirlik diizeyine sahip oldugunu gostermektedir. Ayrica, alt boyutlardan
"Asir1 Otoriterlik" i¢in, 957, "Liderlik I¢in Yetkin Olmamak" i¢in ,965, "Etik Dis1 Davranis"
icin ,937 gibi oldukga yiiksek degerler elde edilmistir. Bu bulgular, yikici liderligin hem genel
Ol¢cekte hem de alt boyutlarda tutarli ve gilivenilir bir sekilde 6l¢iildiigiinti ortaya koymaktadir.

Alt boyutlar diizeyinde de giivenilirlik degerlerinin olduk¢a yiiksek olmasi, 6l¢iim
aracinin alt boyutlar bazinda da giiglii bir yap1 sergiledigini isaret etmektedir. "Teknoloji ve
Degisime Direng Gosterme" igin ,932, "Astlara Karsi Duyarsizlik" igin ,926 ve "Adam
Kayirma" i¢in ,933 olarak elde edilen Cronbach’s Alpha degerleri, alt boyutlarin her birinin
de 6l¢iim acisindan giivenilir oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar, kullanilan 6l¢egin hem
biitiinsel olarak hem de alt boyutlar: itibariyle gegerli ve gilivenilir bir veri toplama araci

oldugunu giiclii bir bicimde desteklemektedir.
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Tablo 7.3’te yikict liderlik 6l¢egine iliskin maddelerin aritmetik ortalama ve standart sapma

degerleri ile maddelere ait istatistiki bilgiler sunulmustur.

Tablo 7.3. Yikic1 Liderlik Olcek Ifadelerine Ait Istatistikler

Yikia liderlik Olgegi X ss
Ydneticim ¢aliganlari lizerinde gereginden fazla hakimiyet kurmaya ¢alisir. 3,16 1,44
Yoneticim ¢ogu konuda asir1 derecede siiphelidir. 3,03 1,40
Hedeflere ulasamadigimda, yoneticim bunu kabul edilebilir bir durum olarak 3,05 1,36
gormez.

Yoneticim her siireci ve karar1 dogrudan kontrol etmek ister. 3,43 1,40
Ydneticim, bir sey istediginde onda takint1 haline gelir. 3,16 1,45
Yoneticim genellikle otoriter (despot) bir yonetim tarzina sahiptir. 3,07 1,49
Ydneticim ¢alisanlari {izerinde yogun bir baski olusturur. 3,06 1,47
Yoneticim, isimizi diizgilin yaptifimiza giivenmez. 2,78 1,42
Yoneticim, ¢aliganlarini motive etmeyi bilmez. 3,02 1,46
Yoneticim, ¢alisanlarinin yeteneklerini gelistirmeye yonelik plan yapmaz. 3,09 1,44
Yoneticim, kurum i¢in vizyon olusturmakta zorlanir. 2,90 1,40
Yoneticimin stratejik planlama becerisi zayiftir. 2,88 1,42
Yoneticim, sorunlar1 ¢ozmek yerine sorunlar1 gormezden gelir. 2,74 1,43
Yoneticim, ¢aliganlarinin ihtiyaglarini dnemsemez. 2,93 1,44
Yoneticimin problem ¢6zme ve karar verme becerileri zayiftir. 2,78 1,45
Yoneticim iglerde oncelikleri belirlemede zorlanir. 2,78 141
Yoneticim siklikla ahlak kurallarint g6z ardi ederek karar verir. 2,50 1,40
Yoneticim insanlara karsi genellikle saygisiz davranir. 2,49 1,39
Yo6neticim miizakerelerde ¢ikarci davranir. 2,83 1,47
Yoneticim zor zamanlarda diiriist davranmaz. 2,74 1,44
Yoneticim yeni teknolojiyi bir tehdit olarak goriir. 2,21 1,23
Yoneticim yeni teknolojiyi kullanmaktan kaginir. 2,22 1,25
Yoneticim genellikle isteki her tiirlii degisime karsi ¢ikar. 2,38 1,30
Yoneticim benden ne bekledigini ¢ogu zaman sdylemez. 2,62 1,34
Yoneticimin benden ne bekledigini tahmin etmek zorunda kaliyorum. 2,70 1,34
Yoneticimin performansim hakkinda ne diigiindiigiiniicogu zaman bilmem. 2,85 1,40
Yo6neticimin favori ¢alisanlari vardir. 3,32 1,46
Yoneticimin belirli kigilere kars1 ayricalik gosterir. 3,24 1,50
Yoneticimin 6diil ve ceza sistemi adil degildir. 2,99 1,51

Tablo 7.3’de c¢alisanlarin yoneticilerine iliskin yikic1 liderlik algilarini  6lgmek
amaciyla yikict liderlik Olgegini olusturan maddelerin istatistikleri detayli olarak
incelenmistir. Olgek, calisanlarin yoneticilerinin tutum ve davranislarini nasil algiladigini
yansitan 29 ifadeden olugmaktadir. Her bir ifadeye iliskin ortalama (X) ve standart sapma (ss)

degerleri Tablo 7.3’de sunulmustur.

Ortalama degerler, yoneticilerin c¢esitli yikict liderlik davramislarinin calisanlar
tarafindan nasil algilandigim1 gostermektedir. “Yoneticim her siireci ve karar1 dogrudan
kontrol etmek ister.” ifadesi 3,43 ortalama degeriyle 6ne cikmakta ve katilimcilarin bu
davranisi sikga gozlemledigini disiindiirmektedir. Benzer sekilde, “Yoneticimin favori
calisanlar1 vardir.” (X =3,32) ve “Yoneticim ¢alisanlar {izerinde gereginden fazla hakimiyet

kurmaya ¢alisir.” (x= 3,16) gibi ifadeler de yiiksek ortalama puanlar alarak, orgiitlerde otoriter
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ve kayirmact yonetim tarzlarmin c¢alisanlar tarafindan onemli olgiide hissedildigini ortaya

koymaktadir.

Diger taraftan, “Yoneticim yeni teknolojiyi bir tehdit olarak goriir.” (X= 2,21) ve
“Yoneticim yeni teknolojiyi kullanmaktan kagmnir.” (X= 2,22) gibi ifadeler diger maddelere
gore daha diisiik ortalamalara sahiptir. Bu durum, yoneticilerin teknolojiye diren¢ konusunda
daha az algilanan yikici davraniglar sergiledigini gostermektedir. Standart sapma degerleri
genellikle 1,2 ile 1,5 arasinda degismektedir. Bu degerler, yanitlarin cesitliligini ve
katilimcilarin farkli algilara sahip olabilecegini gostermesiyle birlikte asir1 ug¢ cevaplarin

verilmedigini de koymaktadir.
7.2.2. Tiikenmislik Ol¢egine Ait Bilgiler

Arastirmanin bir degiskeni olan tilkenmislik 6l¢egi ve alt boyutlarina dair giivenilirlik
analiz sonuglar1 Tablo 7.4’de, tiikkenmislik 6lgegine iliskin maddelerin aritmetik ortalama ve

standart sapma degerleri Tablo 7.5’te sunulmustur.

Tablo 7.4. Tiikenmislik ve Alt Boyutlarina iliskin Olgek Giivenilirlik Analizleri

Cronbach Alpha Degeri
Tiikenmislik 934
Kisisel Basar1 Hissinde Azalma ,927
Duygusal Tiikenme ,956
Duyarsizlagma ,898

Tablo 7.4’de goriildiigii tizere Tiikkenmislik ve alt boyutlarinin, "Yikict Liderlik" ve alt
boyutlarinda oldugu yiiksek i¢ tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir. Tiikenmislik 6lgegi
icin elde edilen Cronbach’s Alpha degeri ,927 olarak tespit edilmistir. Bu deger, dl¢egin
yiiksek bir gilivenilirlik diizeyine sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Tiikenmislik alt
boyutlart; "Kisisel Basar1 Hissi" i¢in ,927, "Duygusal Tilkenme" i¢in ,956 ve "Duyarsizlagma"
icin ,898 gibi oldukea yiiksek degerler saptanmistir. Bu bulgular, tilkenmislik 6lgeginin hem
genel Olcekte hem de alt boyutlarda tutarli ve glivenilir bir sekilde olgiildiiglini

gostermektedir.
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Bu caligmanin bir diger degiskeni olan ¢alisanlarin tliikenmislik diizeylerine dair
algilart 22 ifadenin madde istatistikleri analiz edilmistir. Her bir ifadeye ait ortalama ve

standart sapma degerleri Tablo 7.5’de sunulmustur.

Tablo 7.5. Tiikenmislik Olcek Ifadelerine Ait Istatistikler

Tiikenmislik Olgegine Iliskin ifadeler X ss
Isimde karsilastigim insanlarin ne hissettigini hemen anlarim. 2,30 1,03
Isimde karsilastigim insanlarin sorunlaria en uygun ¢dziim yolunu bulurum. 2,24 1,01
Yaptigim is sayesinde insanlarin yagamina katkida bulunduguma inaniyorum. 2,06 1,05
Cok seyler yapabilecek giicte oldugumu diisiiniiyorum. 2,11 1,08
Isimde insanlarla kolayca iletisim kurarim. 2,00 1,07
Insanlarla yakin galistiktan sonra kendimi daha enerjik hissederim. 2,32 1,18
Bu iste pek ¢ok basarili is yaptim. 2,07 1,09
Isimdeki duygusal sorunlara sogukkanlilikla(sakince) yaklagirim. 2,36 1,14
Isimden sogudugumu hissediyorum. 3,13 1,40
Is doniisii kendimi ruhen tilkenmis hissediyorum. 3,29 1,38
Sabah kalktigimda bir giin daha bu isi yapamayacagimi hissediyorum. 2,90 1,42
Biitiin giin insanlarla ugragsmak benim i¢in ger¢ekten yipratici. 3,13 1,35
Yaptigim iste yildigimi (yoruldugumu) hissediyorum. 3,18 1,40
Isimin beni kisitladigim hissediyorum. 3,17 1,39
Isimde cok fazla calistigimi hissediyorum 3,29 1,37
Dogrudan dogruya insanlarla ¢alismak bende stres yapiyor. 3,04 1,35
Yolun sonuna geldigimi hissediyorum 2,63 1,40
Isimde karsilastigim bazi insanlara sanki insan degillermis gibi davrandigimi fark 2,40 1,38
ediyorum.

Bu iste ¢aligmaya bagladigimdan beri insanlara kars1 sertlestim. 2,73 141
Bu isin beni giderek katilagtirmasindan korkuyorum. 2,78 1,43
Isimde karsilastigim insanlara ne oldugu umurumda degil. 2,23 1,30
Isimde karsilastigim insanlarin, bazi problemlerinin nedeni sanki benmisim gibi 2,62 1,40
davrandiklarini hissediyorum.

Tablo 7.5°de gosterilen degerler, ¢alisanlarin ise karsi tutumlar1 ve duygusal durumlari
hakkinda genel bir goriiniim sunmaktadir. Tablo 7.5 incelendiginde, bazi ifadelerin gorece
yiiksek ortalama degerlere sahip oldugu goriilmektedir. Ozellikle “Is déniisii kendimi ruhen
tiikenmis hissediyorum” (X = 3,29, ss = 1,38), “Isimde ¢ok fazla calistigimi hissediyorum” (X
= 3,29, ss = 1,37) ve “Yaptigim iste yildigimi hissediyorum” (X = 3,18, ss = 1,40) gibi
ifadeler, calisanlarin 6nemli bir b6liimiiniin is yiikii ve duygusal yipranmay1 belirgin bicimde
deneyimledigine isaret etmektedir. Benzer sekilde, “Isimde insanlarla ugrasmak benim igin

gercekten yipratict” (m = 3,13, ss = 1,35) ifadesi de bu durumu desteklemektedir.

Buna karsilik, bazi ifadelerin daha diigiik ortalama degerlere sahip olmasi dikkat
cekmektedir. “Isimde karsilagtigim insanlara ne oldugu umurumda degil” (X = 2,23, ss = 1,30)
ve “Isimde karsilastigim bazi insanlara sanki insan degillermis gibi davrandigimi fark
ediyorum” (X = 2,40, ss = 1,38) gibi ifadelerde ortalamalarin gorece diisiik diizeyde kalmasi,
calisanlarin genel olarak islerine ve insan iliskilerine karsi belirgin bir ilgisizlik ya da

duyarsizlasma egilimi i¢inde olmadiklarini gostermektedir.
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Standart sapma degerlerinin 1,03 ile 1,43 arasinda degismesi, ¢aliganlarin titkenmiglige
iliskin algilarinda bireysel farkliliklarin bulundugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle “Bu iste
calismaya basladigimdan beri insanlara karsi sertlestim” (x= 2,73, ss = 1,41) ifadesinde
gorildiigii lizere, bazi ¢alisanlar bu durumu daha yogun hissederken, bazi ¢alisanlarin daha

diisiik diizeyde deneyimledigi anlasilmaktadir.
7.2.3. Oz yeterlilik Ol¢egine Ait Bilgiler

Arastirmanin bir diger degiskeni olan Oz yeterlilik kavramina ait giivenilirlik analiz
sonuglart incelendiginde, 6z yeterlilik 6l¢eginin glivenilirlik analizi sonucunda, Cronbach’s
Alpha katsayis1 0,969 olarak hesaplanmustir. Oz yeterlilik 6lgeginde yer alan toplam 10
madde i¢in bu giivenilirlik katsayisi, Ol¢cegin homojen bir yapiya sahip oldugunu ve
katilimcilarin 6l¢cek maddelerine verdikleri yanitlarin birbirleriyle giiclii bir sekilde iliskili
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu bulgu, 6z yeterlilik kavramini 6lgen ifadelerin tutarliligin

ve Olgegin giivenilirligini destekleyen dnemli bir kanit olarak diistiniilmektedir.

Tablo 7.6’da calisanlarin 6z Yeterlilik algisin 6lgmek i¢in kullanilan 10 ifadenin

ortalamalari, standart sapmalar1 verilmistir.

Tablo 7.6. Oz Yeterlilik Olgek ifadelerine Ait Istatistikler

Oz Yeterlilik Olcegine Iliskin ifadeler X Ss

Yeterince ¢aba harcarsam, zor sorunlar1 ¢dzmenin bir yolunu daima bulabilirim 3,81 1,14

Bana karst cikildiginda, istedigimi elde etmemi saglayacak bir yol ve yontem | 3,64 1,08
bulabilirim.

Amaglarima bagli kalmak ve bunlar gergeklestirmek benim ig¢in kolaydir. 3,59 1,08
Beklenmedik olaylarla etkili bir bicimde basa ¢ikabilecegime inantyorum. 3,69 1,05
Yeteneklerim sayesinde beklenmedik durumlarla nasil bag edebilecegimi biliyorum. 3,71 1,08
Gerekli ¢abayi gosterirsem, bir¢ok sorunu ¢dzebilirim 3,86 1,06

Bas etme giiciime giivendigim i¢in zorluklarla karsilastigimda, genellikle birkag ¢oziim | 3,81 1,07
yolu bulabilirim.

Bir sorunla karsilagtigimda, genellikle birka¢ ¢6ziim yolu bulabilirim 3,85 1,01
Bagim dertte oldugunda, genellikle bir ¢oziim diigiinebilirim 3,83 1,02
Oniime ¢ikan zorluk ne olursa olsun, iistesinden gelebilirim 3,67 1,09

Bu caligmada 6z yeterlilik diizeyini belirlemek amaciyla kullanilan 6lgege iliskin
madde istatistikleri Tablo 7.6’da sunulmustur. Elde edilen ortalama degerler, galisanlarin 6z
yeterlilik algilarmin genel olarak yiliksek oldugunu gostermektedir. “Gerekli cabay1
gosterirsem, bir¢ok sorunu ¢dzebilirim.” (Xx= 3,86) ve “Bir sorunla karsilastigimda, genellikle
birkag ¢6ziim yolu bulabilirim.” (X= 3,85) gibi ifadeler, calisanlarin problem ¢6zme
konusundaki inanglarinin giiclii oldugunu ortaya koymaktadir. Benzer sekilde, “Basim dertte
oldugunda, genellikle bir ¢oziim diisiinebilirim.” (X = 3,83) ve “Yeterince ¢aba harcarsam, zor

sorunlar1 ¢6zmenin bir yolunu daima bulabilirim.” (X= 3,82) gibi ifadeler de 6z yeterlilik
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diizeyinin genel olarak olumlu algilandigini gostermektedir. Standart sapma degerleri 1,01 ile
1,13 arasinda degismektedir. Bu aralik, katilimcilarin 6z yeterlilikle ilgili ifadelere verdikleri
yanitlarin gorece benzer ve homojen bir dagilima sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
Dolayisiyla, calisanlarin 6z yeterlilik algilarinda belli bir ortak goriis ve tutarlilik

gozlemlenmektedir.
7.3. Arastirma Degiskenlerine fliskin Aciklayici ve Dogrulayic1 Faktor Analizleri

Arastirmanin bu boliimiinde yikici liderlik ve tiikkenmislik kavramlarina dair agiklayici

ve dogrulayici faktor analizi yapilmistir.
7.3.1. Yikic Liderlik Olcegi Aciklayic1 Faktor Analizi

Bu calismada, yikici liderlik Slgeginin yapisal gegerliligini degerlendirmek amaciyla
faktor analizi uygulanmustir. ilk olarak, verinin faktdr analizine uygunlugunu Slgmek igin
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6l¢iim yeterliligi ve Bartlett’s Test of Sphericity analizleri
yapilmigtir. KMO degeri ,973 olarak bulunmus ve bu deger, 6rneklemin faktor analizi igin
“miikemmel” bir yeterlilik diizeyine sahip oldugunu gostermektedir (Kaiser, 1974). Bartlett’s
Test sonucu ise y* = 25483,883 ve p <,001 olarak bulunmus; bu sonug degiskenler arasinda
anlaml1 bir korelasyon matrisi oldugunu ve faktor analizine uygunlugu dogrulamaktadir (Hair

vd., 2010).

Ardindan, 6lgek icin Varimax rotasyonlu temel bilesenler analizi uygulanmistir. Elde
edilen sonuglara gore, alt1 faktorlii bir yap1 ortaya ¢ikmistir. Bu yapi, dlgegin teorik temelini
ve yikict liderlik literatiiriinde tanimlanan alt boyutlar1 yansitan bir oriintii sunmaktadir. Alti
faktoriin varyans agiklama oranlar1 ve faktor yiikleri, yikici liderlik Olgeginin gecerli ve

giivenilir bir ara¢ oldugunu gostermektedir. Tablo 7.7’de faktor analiz sonuglari sunulmustur:
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Tablo 7.7. Yikici Liderlik Olgegi Faktér Analizi

Yikica liderlik Olgegi

Asiri Otoriterlik

Yoneticim ¢alisanlar1 {izerinde gereginden fazla hékimiyet kurmaya
calisir.

,785

Yoneticim ¢ogu konuda asir1 derecede siiphelidir.

7184

Hedeflere ulasamadigimda, yoneticim bunu kabul edilebilir bir durum
olarak gormez.

123

Yoneticim her siireci ve karar1 dogrudan kontrol etmek ister.

775

Yoneticim, bir sey istediginde onda takint1 haline gelir.

770

Yoneticim genellikle otoriter (despot) bir yonetim tarzina sahiptir.

, 184

Ydneticim ¢alisanlari {izerinde yogun bir baski olusturur.

,750

Yoneticim, isimizi diizgilin yaptifimiza giivenmez.

,626

Aciklanan Varyans

%024,117

Liderlik I¢in Yetkin Olmamak

Yoneticim, ¢aliganlarini motive etmeyi bilmez.

Yoneticim, ¢alisanlarinin yeteneklerini gelistirmeye yonelik plan
yapmaz.

Yoneticim, kurum i¢in vizyon olusturmakta zorlanir.

Yoneticimin stratejik planlama becerisi zayiftir.

Yoneticim, sorunlar1 ¢6zmek yerine sorunlar1 gérmezden gelir.

Yoneticim, ¢aliganlarinin ihtiyaglarini dnemsemez.

Yoneticimin problem ¢ozme ve karar verme becerileri zayiftir.

Yoneticim islerde 6ncelikleri belirlemede zorlanir.

,611

,681

,780

,802

132

,599

,783

(14

Aciklanan Varyans

%021,509

Etik Dis1 Davrams

Yoneticim siklikla ahlak kurallarint g6z ardi ederek karar verir.

Yoneticim insanlara karsi genellikle saygisiz davranir.

Yo6neticim miizakerelerde ¢ikarci davranir.

Yoneticim zor zamanlarda diiriist davranmaz.

,660

,630

,601

,606

Aciklanan Varyans

%011,092

Teknoloji ve Degisime Diren¢ Gosterme

Yoneticim yeni teknolojiyi bir tehdit olarak goriir.

Yoneticim yeni teknolojiyi kullanmaktan kaginir.

Yoneticim genellikle isteki her tiirlii degisime karsi ¢ikar.

,814

,840

.700

Aciklanan Varyans

%10,027

Astlara Kars1 Duyarsizhk

Yoneticim benden ne bekledigini ¢ogu zaman sdylemez.

Yoneticimin benden ne bekledigini tahmin etmek zorunda kaliyorum.

Yoneticimin performansim hakkinda ne disiindiigiinii ¢cogu zaman
bilmem.

127

721

,730

Aciklanan Varyans

209,684

Adam Kayirma

Yoneticimin favori ¢aliganlari vardir.

Yoneticimin belirli kisilere kars1 ayricalik gdsterir.

Yoneticimin 6diil ve ceza sistemi adil degildir.

147
,700

,504

Aciklanan Varyans

%7,147

Aciklanan Toplam Varyans

%083,58
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Tablo 7.7°de yer alan bilgilere gore, yikici liderlik dlgegine yonelik yapilan kesifsel
faktor analizi sonucunda, onceden kuramsal olarak Ongoriillen yapiya uygun bicimde alti
faktor elde edilmistir. Varimax rotasyonu uygulanarak gerceklestirilen analizde, toplam
varyansin %383,58’inin aciklanmis olmasi, Olcegin yapisal gecerliliginin oldukga giiglii
olduguna isaret etmektedir. Sosyal bilimlerde agiklanan toplam varyansin %60 ve {izeri
olmasi genellikle yeterli kabul edilmekte, %80’e¢ yakin oranlar ise oldukga giiclii faktor
yapilar1 olarak degerlendirilmektedir (Hair vd., 2010). Her bir faktoriin agikladigi varyans
oraninin %7,15 ile %?24,12 arasinda degismesi, faktorlerin homojen bi¢imde dagilmis
oldugunu ve oOl¢ekte herhangi bir faktoriin tek basma baskin olmadigini gostermektedir.
Ayrica, faktor yiiklerinin ,504 ile ,840 arasinda degismesi, her maddenin ait oldugu faktorle
yiiksek iligki i¢inde oldugunu ve madde-faktér uyumunun giiglii oldugunu gostermektedir
(Tabachnick & Fidell, 1996). 1-8 aras1 maddeler yikici liderligin “’asir1 otoriterlik’* boyutunu,
9-16 maddeleri “’liderlik i¢in yetkin olmamak’ boyutunu, 17-20 arasindaki maddeler “’etik
dist davranis’® boyutunu, 21-23 arasi maddeler ‘’teknoloji ve degisime direng gosterme’’
boyutunu, 24-26 aras1 maddeler “’astlara karsi duyarsizlik’” boyutunu ve 27-29 aras1 maddeler

de “’adam kayirma’’ boyutunu olusturmaktadir.
7.3.2. Yikic Liderlik Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi

Arastirmada kullamilan Yikic1 Liderlik Olgeginin faktdr yapisini test etmek amaciyla
dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulanmigtir. Analizler Jamovi programinda SEM (lavaan)

modiilii araciligiyla gerceklestirilmistir.

Modelin genel uyumuna iliskin sonuglar ¥*(362) = 2140, p < .001 seklindedir. Model
uyumu alternatif uyum indeksleri dikkate alinarak degerlendirilmistir. Model uyumuna iligkin
elde edilen degerler su sekildedir: CFI = 0.930, TLI = 0.922, SRMR = 0.051 ve RMSEA =
0.083 (90% Giiven Araligi = 0.079-0.086). CFI ve TLI degerlerinin 0.90’1n {izerinde olmasi
modelin kabul edilebilir diizeyde uyum gosterdigini ortaya koymaktadir. SRMR degerinin
0.05’e yakin olmasi iyi uyuma isaret etmektedir. RMSEA degerinin 0.08 sinirina yakin
olmakla birlikte kabul edilebilir aralikta yer almasi ve giiven araliginin alt siirinin 0.08’in

altinda olmas1 modelin genel uyumunu desteklemektedir.

Maddelere iligkin standartlastirilmis faktor yiiklerinin tamaminin istatistiksel olarak
anlamli oldugu (p < .001) ve kabul edilebilir diizeyin iizerinde gergeklestigi belirlenmistir. Bu

bulgu, 6l¢egin alt1 boyutlu yapisinin mevcut 6rneklemde dogrulandigini géstermektedir.
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7.3.3. Tiikenmislik Olcegi Aciklayici Faktor Analizi

Tikenmislik Ol¢eginin faktdr yapisini ve alt boyutlarii ortaya koymak amaciyla
faktor analizi yapilmistir. Olgegin drneklem yeterliligini belirlemek igin yapilan KMO analizi
sonucu 0,946 olarak elde edilmistir. Bu deger, verinin faktor analizi i¢in son derece uygun
oldugunu gostermektedir (Kaiser, 1974). Ayrica, Bartlett’s Test sonucu y*> = 13552,596; p <
,001 olarak bulunmus ve degiskenler arasinda yeterli korelasyon bulundugunu ortaya
koymustur. Tablo 7.8’de tiikenmislik ifadelerine dair faktor yliklerine ve boyutlarin agikladigi

varyans degerleri sunulmustur.

Tablo 7.8. Tiikenmislik Olgegi Faktor Analizi

Tiikenmislik Olgegine Iliskin ifadeler

Kisisel Basar1 Hissinde Azalma

Isimde karsilastigim insanlarin ne hissettigini hemen anlarim. , 745

Isimde karsilastigim insanlarin sorunlarma en uygun ¢dziim yolunu bulurum. ,829

Yaptigim is sayesinde insanlarin yagamina katkida bulunduguma inantyorum. ,825

Cok seyler yapabilecek giicte oldugumu diisiiniiyorum. ,821

Isimde insanlarla kolayca iletisim kurarim. 877

Insanlarla yakin calistiktan sonra kendimi daha enerjik hissederim. , 7184

Bu iste pek ¢ok basarili is yaptim. ,848

Isimdeki duygusal sorunlara sogukkanlilikla(sakince) yaklasirim. 749

Aciklanan Varyans %624,503

Duygusal Tiikenme

Isimden sogudugumu hissediyorum. ,807

Is doniisii kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum. ,868

Sabah kalktigimda bir giin daha bu isi yapamayacagimi hissediyorum. ,836

Biitiin giin insanlarla ugragsmak benim i¢in ger¢ekten yipratici. ,833

Yaptigim iste yildigimi (yoruldugumu) hissediyorum. ,890

Isimin beni kisitladigini hissediyorum. ,851

Isimde cok fazla calistigimi hissediyorum 741

Dogrudan dogruya insanlarla ¢alismak bende stres yapiyor. ,682

Yolun sonuna geldigimi hissediyorum ,640

Aciklanan Varyans 9629,867

Duyarsizlasma

Isimde karsilastigim bazi insanlara sanki insan degillermis gibi davrandigimi ,820
fark ediyorum.

Bu iste ¢aligmaya bagladigimdan beri insanlara kars1 sertlestim. ,750

Bu isin beni giderek katilagtirmasindan korkuyorum. 716

Isimde karsilastigim insanlara ne oldugu umurumda degil. ,791

Isimde karsilastigim insanlarin, bazi problemlerinin nedeni sanki benmisim ,683
gibi davrandiklarini hissediyorum.

Aciklanan Varyans 9017,213

Aciklanan Toplam Varyans %71,583

Faktor analizi sonuglari, tiikenmislik Olceginin {ic temel alt boyut etrafinda
yapilandigini gostermektedir: “’Kisisel Basar1 Hissi’” boyutunu 1-8 aras1 maddeler, *’duygusal
tiikkenme’” boyutunu 9-17 aras1 maddeler ve “’duyarsizlasma’’ boyutunu 18-22 aras1 maddeler
olusturmaktadir. Faktorlerin agiklanan toplam varyans oram1 %71,583 olup, 6l¢egin yiiksek

yapisal gecerliligini ve giivenilirligini desteklemektedir.
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7.3.4. Tiikenmislik Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Tiikenmislik Olgeginin kuramsal olarak onerilen ii¢ boyutlu yapisinin dogrulanmasi
amaciyla dogrulayic1 faktor analizi gergeklestirilmistir.  Modelin Ki-kare degeri ¢*(206) =
1113, p < .001 olarak hesaplanmistir. Model uyum indeksleri dikkate alindiginda; CFI degeri
0.933, TLI degeri 0.925, SRMR degeri 0.048 ve RMSEA degeri 0.078 (90% GA = 0.074—
0.083) olarak tespit edilmistir. CFI ve TLI degerlerinin 0.90’1n {izerinde olmas1 model-veri
uyumunun yeterli diizeyde oldugunu gostermektedir. SRMR degerinin 0.05’in altinda
gerceklesmesi modelin iyi bir uyum sergiledigine isaret etmektedir. RMSEA degerinin kabul
edilebilir smirlar icinde yer almasi da Ol¢im modelinin genel olarak desteklendigini

gostermektedir.

Maddelere iliskin faktor yiiklerinin tamaminin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmis ve maddelerin ait olduklar1 boyutlar1 yeterli diizeyde temsil ettigi goriilmiistiir.
Faktorler arasindaki iligkiler incelendiginde korelasyon katsayilarinin 0.12 ile 0.75 arasinda

degistigi saptanmustir. Bu degerler, alt boyutlarin birbirinden ayirt edilebilir oldugunu

gostermekte ve dlcegin ayrisma gegerliligini desteklemektedir.

Tiikenmislik Olgeginin ii¢ boyutlu yapisinmn arastirma érnekleminde dogrulandifi ve

6l¢iim modelinin analizler i¢in uygun oldugu degerlendirilmistir.

7. 4. Yikiaa Liderlik, Tiikenmislik ve Oz Yeterliligin Demografik Degiskenlere

Gore incelenmesi

Yikicr liderlik, orgiit ¢alisanlarinin motivasyonunu, is doyumunu ve genel psikolojik
1yi olusunu tehdit eden 6nemli bir liderlik tarzidir (Schyns & Schilling, 2013). Ancak, yikici
liderligin yol actig1 tiikenmislik diizeyleri, ¢alisanlarin bireysel ve demografik 6zelliklerine
gore farklilik gosterebilmektedir. Yast geng veya deneyimsiz olan ¢alisanlar liderlik
baskilarina karsi daha kirilgan olabilirken; yiiksek 6z yeterlilik diizeyine sahip bireyler bu
olumsuz etkilerden daha az etkilenebilir (Hobfoll, 2001; Bandura, 1997). Bu baglamda,
demografik 06zelliklerin yikict liderlik ve tiikenmislik iligkisindeki roliinii incelemek,

calisanlarin maruz kaldig psikolojik baskinin kapsamini daha net anlamaya katkida bulunur.

Demografik degigkenlerin (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, sektor vb.)
orgiitsel davranig arastirmalarinda onemli bir baglam faktorii oldugu uzun siiredir kabul
edilmektedir (Schaufeli & Taris, 2014). Cinsiyet rolleri, is yerinde yasanan stresle basa ¢ikma
stratejilerini etkileyebilir. Kadin ¢alisanlarin sosyal destek odakli basa ¢ikma stratejilerine

daha yatkin oldugu, erkek calisanlarin ise gorev ve kontrol odakli stratejileri tercih ettigi
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goriilmektedir (Eagly & Wood, 2012). Benzer sekilde, yas veya deneyim gibi demografik
faktorler, bireylerin 6z yeterlilik algilarini ve dolayisiyla yikicr liderlik baskilarina nasil tepki
verdiklerini sekillendirebilir. Bu farkliliklar, 6z yeterlilik gibi psikolojik kaynaklarin kullanim
bicimini de etkileyerek, yikici liderligin tiikenmislik iizerindeki etkilerini anlamli sekilde
degistirebilir.

Bu calismada, yikict liderlik ve tiikenmislik iligkisinin yani sira 6z yeterliligin
diizenleyici rollinii anlamaya c¢alisirken, demografik degiskenlerin de dikkate alinmasi,
bulgularm gegerliligini ve yorum zenginligini artiracagmi diisiindiirmektedir. Ozellikle farkli
demografik profillere sahip ¢alisanlarin yikici liderlige karsi nasil farkli tepkiler verdiklerini
ve 0z yeterlilik gibi koruyucu faktorlerin bu tepkileri nasil sekillendirdigini ortaya koymak,
hem bilimsel literatiire katki sunacak hem de uygulamada calisan saglhigi ve liderlik gelisim

programlari i¢in dnemli ipuglar1 saglayacaktir.

Bu boliimde, katilimcilarin yikier liderlik, tikenmislik ve 6z yeterlilik diizeylerinin
demografik oOzelliklere gore farklilasip farklilagmadigina iliskin analiz  sonuglari
sunulmaktadir. Analizlerde iki gruptan olusan degiskenler (cinsiyet, medeni durum, ¢alisilan
sektor ve yoneticinin cinsiyeti) icin bagimsiz orneklemler t-testi; iic ve daha fazla gruptan
olusan degiskenler (egitim diizeyi, aylik gelir, yas araligi, yoneticinin yas araligi, mevcut
kurumda c¢alisma siiresi ve toplam caligma stiresi) icin ise tek yonli ANOVA yontemleri

kullanilmistir.

Arastirma kapsaminda ele alinan demografik degiskenler; cinsiyet, medeni durum,
calisan yasi, egitim diizeyi, calisilan sektor, gelir diizeyi, mevcut kurumda calisma siiresi,

toplam c¢aligma siiresi, yoneticinin cinsiyeti ve yoneticinin yas araligindan olugsmaktadir.

7.4.1. Cinsiyet Degiskenine Gore Yikicr Liderlik, Tiikenmislik ve Oz Yeterlilik

Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  yikic1 liderlik, tiikenmislik ve 06z yeterlilik
diizeylerinin cinsiyet degiskenine gore farklilagip farklilasmadigina dair bagimsiz 6rneklem t

testi uygulanmis olup Tablo 7,9°da gosterilmektedir.
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Tablo 7.9. Cinsiyet Degiskenine Gére Yikici Liderlik, Tiikenmislik ve Oz Yeterlilik

Cinsiyet N X Ss (standart sapma) F p
Yikici Liderlik Kadm 488 2,85 1,112 4,161 ,808
Erkek 232 2,87 1,190
Tiitkenmislik Kadm 488 2,67 ,706 ,296 ,052
Erkek 232 2,56 711
Oz Yeterlilik Kadin 488 3,74 ,901 3,630 ,997
Erkek 232 3,74 1,037

Yapilan analizler sonucu calisanlarin yikicr liderlik algilarinda, tiikenmisliklerinde ve
0z yeterlilik diizeylerinde anlamli bir fark bulunmamaktadir (p= ,808>0,05; p= ,052>0,05;
p=,997>0,05). Ancak ¢alisanlarin tiikkenmislik diizeyleri cinsiyet degiskenine gdre anlamli
farkliliga yakin oldugu goriilmektedir. Kadinlarin, erkeklere gore daha fazla tilkenme
yasadiklar1 goriilmektedir. Bu sonucun Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen
titkenmislik modelinde ortaya koydugu kadinlarin duygusal tiikkenmeye daha duyarli oldugu
sonucuyla tutarlt oldugu goriilmektedir. Ayrica Kantek ve Kabukcuoglu (2017) tarafindan
yapilan ¢aligmada ve Purvanova ve Muros (2010) tarafindan gergeklestirilen meta-analiz

calismalarinda kadinlarin tiikenmeye daha yatkin olduklar1 ortaya konmustur.

7.4.2. Medeni Hal Degiskenine Yikicr Liderlik, Tiikenmislik ve Oz Yeterlilik

Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Katilimeilarin yikicr liderlik, tiikenmislik ve 6z yeterlilik algilari, medeni durum
degiskeni dikkate alinarak farklilik analizine tabi tutulmus ve elde edilen bulgular Tablo

7.10°da sunulmustur.

Tablo 7.10. Medeni Hal Degiskenine Gore Yikici Liderlik, Tiikenmislik ve Oz Yeterlilik

Medeni N X Ss (standart sapma) F p
Hal
Yikic Liderlik Bekar 356 2,93 1,112 5,405 ,118
Evli 364 2,79 1,190
Tiikenmislik Bekar 356 2,67 , 715 , 199 ,138
Evli 364 2,59 ,702
Oz Yeterlilik Bekar 356 3,78 ,901 2,237 ,383
Evli 364 3,72 1,037

Tablo 7.10°de goriildiigi iizere, 356 bekar ve 364 evli katilimei oldugu goriilmektedir.
Bu durum, iki grubun sayica birbirine oldukca yakin oldugunu gostermektedir. Bagimsiz
orneklemler icin yapilan t-testi analiz sonuglarina gore, katilimcilarin medeni durumlarina
gore yikici liderlik, tikenmislik ve 0z yeterlilik diizeylerinde anlamli bir farklilik

bulunmamistir. Her iki grubun da yikicr liderlik ve tiikkenmislik ortalamalar1 birbirine yakin
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olsa da, bekar katilimcilarin yikici liderlik algilari ve tiikenmislik diizeylerinin evli
katilimcilara gore daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Hobfoll (2001), Kaynaklarin
Korunmasi Teorisi'nde, ¢alisanlarin sosyal destek eksikligi gibi koruyucu faktorlerden yoksun
olmasmin, yoneticilerin olumsuz davraniglarina karsi daha duyarli olmalarma yol
acabilecegini belirtmistir. Bu baglamda, bekar calisanlarin olumsuz bir yonetim tarzi altinda

evli ¢alisanlara gore daha fazla tilkkenmislik hissedebilecegi anlasilmaktadir.

7.4.3. Sektor Degiskenine Yikiaa Liderlik, Tiikenmislik ve Oz Yeterlilik

Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Arastirmanin bu bdliimiinde, katilimecilarin calistiklar1 sektore gore yikicr liderlik,
tikenmislik ve 6z yeterlilik diizeylerinde anlamli bir farklilik olup olmadigi Bagimsiz

Orneklemler t-testi ile analiz edilmis ve elde edilen bulgular Tablo 7.11°de sunulmustur.

Tablo 7.11. Calisilan Sektdr Degiskenine Gére Yikicr Liderlik, Tiikenmislik ve Oz Yeterlilik

Sektor N X Ss (standart sapma) F p
Yikic1 Liderlik Kamu 361 2,89 1,169 ,976 ,469
Ozel 359 2,83 1,105
Tiikenmislik Kamu 361 2,59 ,681 3,357 ,081
Ozel 359 2,68 ,735
Oz Yeterlilik Kamu 361 3,76 ,946 ,017 ,645
Ozel 359 3,73 ,948

Tablo 7.11 incelendiginde, sektor degiskeni kapsaminda gergeklestirilen bagimsiz
orneklemler t-testi sonuglaria gore katilimcilarin yikicr liderlik, tilkkenmislik ve 6z yeterlilik
diizeyleri agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadigi goriilmektedir.
Bununla birlikte, her ii¢ degiskenin ortalama degerlerinin birbirine olduk¢a yakin oldugu,
ancak ozel sektorle karsilastirildiginda kamu sektoriinde bu ortalamalarin daha yiiksek oldugu
dikkat ¢cekmektedir. Yikici liderlik algisinin kamuda daha yiiksek olma sebebini tespit etme
adina yikic1 liderlik boyutlari izerine de farklilik analizleri uygulanmistir ve “’Liderlik Igin
Yetkin Olmamak’’ boyutunda kamu ¢alisanlari ve 6zel sektor ¢alisanlari arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilmistir(Kamugy,= 2,99; Ozel,=2,78 ; p= 0,02<0,05). Bu sonugtan anlasilacag
tizere kamu sektorii ¢alisanlarinin  liderlerine daha elestirel bir bicimde baktigi
anlagilmaktadir. Tiikenmislik boyutlart incelendiginde ise *’Kisisel Basar1 Hissinde Azalma’’
boyutunda kamu ve 6zel sektor ¢alisanlari arasinda farklilik tespit edilmistir (Kamup= 2,11;
Ozeln=2,26 ; p= 0,02<0,05). Ozel sektor ¢alisanlarinda kisisel basari hislerindeki azalmanin
kamu sektdriine gore daha fazla hissedildigi ve daha fazla tiikenmislik algisina sahip oldugu

gbzlemlenmektedir.
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7.4.4. Yénetici Cinsiyetine Gore Yikicr Liderlik, Tiikenmislik ve Oz Yeterlilik

Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Calisanlarin bagh olduklar1 yoneticinin cinsiyetine gore yikici liderlik, tiikenmislik ve
0z yeterlilik diizeylerinin karsilastirilmasina iliskin bagimsiz orneklemler t-testi sonuglari

Tablo 7.12°de sunulmustur.

Tablo 7.12. Yénetici Cinsiyeti Degiskenine Gore Yikici Liderlik, Tiikenmislik ve Oz

Yeterlilik
Sektor N X Ss (standart sapma) F p
Yikic1 Liderlik Kadin 239 2,88 1,187 2,820 ,660
Erkek 481 2,84 1,112
Tiikenmislik Kadin 239 2,63 , 748 1,158 ,867
Erkek 481 2,63 ,690
Oz Yeterlilik Kadin 239 3,75 ,985 1,311 ,893
Erkek 481 3,74 ,927

Tablo 7.12, yoneticinin cinsiyetine gore katilimcilarin yikict liderlik algisi,
tikenmislik diizeyi ve 6z yeterlilik algis1 gibi temel degiskenlerde anlamli bir fark olmadigini
gostermektedir. Bagimsiz 6rneklem t-testi analizinde, tiim degiskenler i¢in p degerleri 0,05’in
tizerinde bulunmus ve bu durum, istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigini ortaya
koymustur. Schyns ve Schilling (2013) ile Tepper (2000), yikic liderlik algisinda yoneticinin
cinsiyetinden ziyade liderlik tarzinin ve davraniglarinin 6n plana ¢iktigini vurgulamaktadir.
Ayrica Maslach vd. (2001) tikenmislik diizeylerinin yOneticinin cinsiyetinden ¢ok,
calisanlarin bireysel 0Ozellikleri ve Orgiitsel ortamla iliskili oldugunu belirtmektedir.
Degiskenlerin hepsinde ¢ok kiiciik ortalama farklar1 olmakla birlikte, kadin yonetici
nezaretinde ¢alisanlarin yikici liderlik algisinin ve 6z yeterlilik seviyelerinin yiliksek oldugu

gorilmektedir.

7.45. Yas Degiskenine Gore Yikia Liderlik, Tiikenmislik ve Oz Yeterlilik

Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Bu boliimde, ¢alisanlarin yikici liderlik, tilkenmislik ve 6z yeterlilik diizeylerinin yas
araliklarina gore farklilik gosterip gostermedigi tek yonlii ANOVA analizi ile incelenmis ve

elde edilen bulgular Tablo 7.13’de sunulmustur.
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Tablo 7.13. Yas Degiskenine Gore Yikici Liderlik, Tiikenmislik ve Oz Yeterlilik

Yas N X Ss (standart sapma) F p

Yikic Liderlik 18-24 87 3,01 1,156 1,849 ,118
25-34 327 2,89 1,079
35-44 213 2,86 1,202
45-54 77 2,66 1,148
55-64 15 2,34 1,068

Tiitkenmislik 18-24 87 2,73 ,696 2,333 ,054
25-34 327 2,69 ,718
35-44 213 2,54 ,704
45-54 77 2,56 ,715
55-64 15 2,63 ,425

Oz Yeterlilik 18-24 87 3,79 ,946 1,662 ,157
25-34 327 3,69 ,923
35-44 213 3,85 ,946
45-54 77 3,58 1,085
55-64 15 3,92 ,507

Aragtirmada katilimcilarin yas diizeylerine gore yikici liderlik algilari, titkenmislik
diizeyleri ve 6z yeterlilik algilarinda anlamli bir fark olup olmadig: tek yonli varyans analizi
ile incelenmi ve Tablo 7.13°de gosterilmistir. 65 yas ve Ustli katilimer sayisi yalnizea *°1°°
oldugu i¢in analize dahil edilmemistir. Analiz sonuglari, yikici liderlik, tiikenmislik ve 6z
yeterlilik degiskenleri igin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigin1 ortaya
koymustur. Bu sonuglar, yas gruplar1 arasinda séz konusu degiskenlere iliskin algilarin

anlaml diizeyde degismedigini gostermektedir.

Yikicr liderlik algisi, en yliksek diizeyde 18-24 yas grubunda gdzlemlenmistir. Bu
deger, yas ilerledik¢e kademeli olarak diismekte ve 55-64 yas grubunda 2,34'e kadar
gerilemektedir. Bu sonug, gen¢ c¢alisanlarin baskict ve olumsuz yonetici davraniglara karsi

daha hassas olabilecegi seklinde yorumlanabilmektedir.

Tikkenmislik diizeyi agisindan en yiiksek ortalama 18-24 yas grubunda oldugu
gorilmektedir. Genel olarak bakildiginda calisanin yas1 arttikca tiikenmislik diizeyinin
diistiigiine isaret etmektedir. Bu durum, geng ve orta yasl calisanlarin is yasaminda daha fazla
tiikenmislik hissettiklerini; yasla birlikte ise bu diizeyin azaldigin1 gdstermektedir. Ancak,

farklar istatistiksel agidan anlamli degildir.

Oz yeterlilik diizeyinde, 55-64 yas grubunda ve 65 yas iizeri tek katilimcida en yiiksek
ortalamalar kaydedilmistir. Bu da yas ilerledikce bireylerin 6z yeterlilik algisinin arttigin
gostermektedir. Buna karsin, 45-54 yas grubunda 6z yeterlilik diizeyi goreli olarak diisiiktiir.
Bu egilim, yagla birlikte is tecriibesinin artmasinin 6z yeterlilik algisini olumlu yonde

etkileyebilecegine isaret etmektedir. Ancak, farklar istatistiksel agidan anlamli degildir.
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7.4.6. Yoneticinin Yas1 Degiskenine Gore Yikici Liderlik, Tiikenmislik ve Oz

Yeterlilik Diizeylerinin Karsilagtirilmasi

Calisanlarin yikic1 liderlik, tiikenmislik ve 0z yeterlilik algi diizeylerinin, baglh
bulunduklar1 yoneticinin yas1 degiskeni agisindan farklilik gosterip gostermedigine iliskin

analiz sonuglar1 Tablo 7.14°de sunulmustur.

Tablo 7.14. Yéneticinin Yas1 Degiskenine Gore Yikic Liderlik, Tiikenmislik ve Oz Yeterlilik

Yas N X Ss (standart sapma) F p

Yikiar Liderlik 30 ve alt1 37 2,88 ,956 ,606 ,647
31-40 190 2,88 1,214
41-50 282 2,91 1,127
51-60 171 2,75 1,100
61ve lstii 40 2,77 1,149

Tiikenmislik 30 ve alt1 37 2,74 ,683 4,063 ,003
31-40 190 2,65 ,748
41-50 282 2,71 ,701
51-60 171 2,52 ,644
61ve Usti 40 2,34 ,762

Oz yeterlilik 30 ve alt1 37 3,87 1,071 1,391 ,037
31-40 190 3,68 ,982
41-50 282 3,70 ,923
51-60 171 3,78 ,584
61ve lstii 40 4,02 ,946

Tablo 7.14’de yoneticilerin yas gruplarina gore c¢alisanlarin yikict liderlik,
diizeylerinde anlamli bir farklilik olup olmadig1 gdsterilmistir. Varyans homojenligi varsayimi
Levene testi ile ihlal edildiginden, analizlerde klasik ANOVA yerine Welch ANOVA tercih
edilmistir. Analiz sonucunda tiikenmislik 6z yeterlilik degiskeninde anlaml bir farklilik tespit

edilmistir (p = ,003<0,05; p =,037<0,05).

Yikict liderlik algisi, 41-50 yas araligindaki yoneticilerde en yiiksek ortalamaya
sahiptir. Ancak bu fark oldukga sinirlidir. 30 yas ve alt1 yoneticilere sahip ¢alisanlar da benzer
diizeyde yikici liderlik algilamaktadir. 51-60 yonetici yas grubunda calisanlardaki yikici
liderlik algisinin diger gruplara gore daha diisiik oldugu goriilmektedir. Genel olarak
bakildiginda calisanlarin yikict liderlik ortalamalari tiim yas gruplart i¢in benzer olarak

saptanmuistir.

Calisanlarin bagl olduklar1 yoneticilerin yas gruplarma gore tiikenmislik diizeylerinde
fark olup olmadigini incelemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda,
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir. Farkin hangi

gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla gergeklestirilen Games—Howell post-hoc testi
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sonuclarina gore, 51-60 ve oOzellikle 61 yas ve iizeri yoOneticilere bagli c¢alisanlarin
tilkkenmiglik ortalamalarinin daha diisiik oldugu; 30 yas ve alt1 ile 41-50 yas araligindaki

yoneticilere bagl calisanlarda ise tilkkenmisligin gorece daha yiiksek seyrettigi goriilmektedir.

Calisanlarin 6z yeterlilik algilari, yoneticilerin yasi arttikca ylikselme egilimindedir.
61 yas ve iizeri yOneticilere sahip calisanlar, en yliksek 6z yeterlilik diizeyine sahiptir. Bu
bulgu, yash ve deneyimli yoneticilerin daha destekleyici, motive edici ve yol gosterici bir
yonetim tarzi benimseyebilecegini; bunun da c¢alisanlarin kendilerine olan giivenini
artirabilecegini diisiindiirmektedir. Oz yeterlilik diizeyinin en diisiik oldugu grup ise 31-40

yas araligindaki yoneticilerdir.

7.4.7. Aylik Gelir Diizeyi Degiskenine Gore Yikici Liderlik, Tiikenmislik ve Oz

Yeterlilik Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Bu boliimde c¢alisanlarin aylik gelir diizeylerinin yikici liderlik, tiikenmislik ve 6z
yeterlilik algilarinda farklilik yaratip yaratmadigina dair sonuglar sunulmustur. Elde edilen
bulgular Tablo 7.15°de gosterilmistir.

Tablo 7.15. Aylik Gelir Diizeyi Degiskenine Gére Yikici Liderlik, Tiikenmislik ve Oz

Yeterlilik
Gelir N X Ss (standart sapma) F p

Yikicr Liderlik 22.000-40.000 279 2,86 1,133 ,719 ,579
40.001-60.000 239 2,88 1,152
60.001-80.000 138 2,89 1,151
80.001-100.000 35 2,77 1,174
100.001 ve iistii 29 2,53 ,933

Tiitkenmislik 22.000-40.000 279 2,69 ,738 2,506 ,041
40.001-60.000 239 2,62 ,692
60.001-80.000 138 2,64 ,658
80.001-100.000 35 2,35 ,739
100.001 ve iistii 29 2,43 ,692

Oz Yeterlilik 22.000-40.000 279 3,74 ,946 ,263 ,902
40.001-60.000 239 3,75 1,001
60.001-80.000 138 3,72 ,851
80.001-100.000 35 3,73 787
100.001 ve Gisti 29 3,91 ,960

Tablo 7.15’de, calisanlarin aylik gelir diizeyi gruplarina gore caligsanlarin yikici
liderlik, tiikkenmislik ve 6z yeterlilik diizeylerinde anlamli bir farklilik olup olmadig:
incelenmistir. Yonetici yas degiskeninde oldugu gibi aylik gelir diizey gruplarinda da varyans
homojenligi varsayimi Levene testi ile ihali s6z konusu oldugu i¢in, analizlerde Welch

ANOVA uygulanmistir. Tablo 7.15°de gosterilen analiz sonucunda higbir degiskeninde
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anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Ancak calisanlarin tilkenmislik diizeylerinde anlamli

bir farklilik oldugu goriilmektedir (p= 041<0,05).

Elde edilen verilere gore, gelir diizeyi arttikca c¢alisanlarin yikict liderlik algisinda
kademeli bir azalma egilimi gézlemlenmektedir. En diisiik gelir grubundaki bireyler (22.000—
40.000 TL) ile en yiiksek gelir grubundaki bireyler (100.001 TL ve iistii) arasinda yaklasik
0,33 puanlik fark ortaya ¢ikmistir. Bu durum, daha yiliksek gelir elde eden c¢alisanlarin is
ortaminda daha giiclii hissettikleri, yikici liderlik davraniglarina kars1 daha direngli olduklar

veya daha az maruz kaldiklar1 durumunu gostermektedir.

Aylik gelir diizeyine gore calisanlarin tiikenmislik diizeylerinde fark olup olmadigim
incelemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda, gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir. Tanimlayici istatistikler incelendiginde,
daha diisiik gelir grubundaki calisanlarin tilkenmislik diizeylerinin daha yiiksek, 80.000 TL ve
tizeri gelir grubundaki ¢alisanlarin ise daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bu durum, diisiik

gelirin ¢alisan tilkenmisligini etkileyebilecek bir faktor oldugunu gostermektedir.

Calisanlarin = 6z yeterlilik diizeyi, gelir diizeyi arttikca yilikselme egilimi
gostermektedir. 100.001 TL ve iizeri gelire sahip calisanlarda 6z yeterlilik diizeyi en yiiksek
diizeydedir. Bu bulgu, daha yiiksek gelir elde eden c¢alisanlarin daha yiiksek psikolojik

sermayeye sahip olduklarini ortaya koymaktadir.

7.4.8. Egitim Durumu Degiskenine Gore Yikiai Liderlik, Tiikenmislik ve Oz

Yeterlilik Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Calisanlarin yikict liderlik, tikkenmislik ve 6z yeterlilik algilarmin egitim diizeyi

baglaminda analiz edildigi bulgular Tablo 7.16’da sunulmustur.

Tablo 7.16. Egitim Durumu Degiskenine Gére Yikici Liderlik, Tiikenmislik ve Oz Yeterlilik

Egitim N X Ss (standart sapma) F p

Yikia Liderlik Tlkokul 2 4,68 0,438 5,361 ,003
Lise 55 2,69 1,338
Onlisans 104 2,48 1,178
Lisans 337 2,91 1,128
Lisansuisti 222 2,97 1,030

Tiitkenmislik Tlkokul 2 3,27 ,835 1,394 234
Lise 55 2,66 ,842
Onlisans 104 2,50 742
Lisans 337 2,65 ,688
Lisansiisti 222 2,63 ,686

Oz Yeterlilik Tlkokul 2 4,35 1,301 3436 205
Lise 55 3,43 1,125
Onlisans 104 3,56 ,879
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Tablo 7.16. Tablonun Devami

Lisans 337 3,76 ,822
Lisansiisti 222 3,83 ,946

Tablo 7.16’da katilimcilarin egitim durumlarina gore yikic liderlik, tiikenmislik ve 6z
yeterlilik diizeylerine ilskin Tek Yonli ANOVA sonuglart sunulmustur. Varyans
homojenligini tespit etmek amaciyla Levene Testi uygulanmig ve varjanslarin homojen
dagilima uygun olmadig tespit edilmistir. Bu nedenle farklilik analizi i¢in Welsch ANOVA
kullanilmis, yikicr liderlik degiskeninde gruplar arasi anlamli farkliliklar elde edilmistir (p=
0,003< 0,05). Calisanlarin egitim diizeylerine gore tikenmislik ve 6z yeterlilik algilarinda ise
anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Gruplar arasi farkliliklarin hangi gruplardan
kaynakladigin1 tespit etmek amaciyla post-hoc analizler (Tukey HSD ve Scheffe)
kullanilmistir. Ayrica ©’ilkokul” egitim diizeyindeki ¢alisanlarin katiliminin ¢ok az olmasi
sebebiyle istatistiki acidan giivenilir olmadig1 diisiiniilmemektedir. Bu yiizden ¢Ilkokul’’

egitim diizeyindeki c¢alisan algilar1 yorumlara dahil edilmemistir.

Tukey HSD ve Scheffe analiz sonuglarma gore; “’Onlisans’ egitim diizeyine sahip
caliganlar, “’lisans’” ve “’lisansiistii’” egitim diizeyindeki ¢alisanlara kiyasla yikici liderligi
daha diisiik algilamaktadir. Bu, egitim seviyesi arttik¢a calisanlarin yonetici davraniglarini
daha elestirel degerlendirme egiliminde olduklarim1 ve liderlik tarzina karsi daha duyarh

olduklarini1 gostermektedir.

Calisanlarin tiikenmislik algilar1 s6z konusu oldugunda, <’Onlisans’’ egitim diizeyi
calisanlarin, diger egitim diizeyine sahip calisanlara oranla daha diisiik seviyede tiikenmisglik
davranis1 sergiledigi goriilmektedir. Genel olarak bakildiginda egitim diizeyi yiikseldikce
calisanlarin yikici liderlik algist diizeyi ylikselmekte; tiikenmislik ve 6z yeterlilik algilarinda

ise farklilik olusmamaktadir.

7.4.9. Mevcut Kurumda Calisma Siiresine Degiskenine Gore Yikic1 Liderlik,

Tiikenmislik ve Oz Yeterlilik Diizeylerinin Karsilastirllmasi

Calisanlarin  mevcut kurumunda c¢alistiklar1 siire baglaminda yikic1 liderlik,
tiikkenmislik ve 6z yeterlilik algilarinda anlamli bir fark olup olmadigina dair analiz sonuglari

Tablo 7.17°de gosterilmistir
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Tablo 7.17. Mevcut Kurumda Calisma Siiresine Degiskenine Gore Yikicr Liderlik,
Tiikenmislik ve Oz Yeterlilik

Siire N X Ss (standart sapma) F p

Yikia Liderlik 1 yildan az 172 2,88 1,124 ,980 ,418
1-5y1l 253 2,87 1,114
5-10 yil 132 2,94 1,185
10-15 yil 86 2,85 1,180
15 yil ve iisti 77 2,63 1,108

Tiikenmislik 1 yildan az 172 2,74 ,706 2,309 ,057
1-5y1l 253 2,65 ,718
5-10 y1l 132 2,53 ,670
10-15 yil 86 2,62 ,745
15 y1l ve tstii 77 2,52 ,687

Oz Yeterlilik 1 yildan az 172 3,71 ,911 127 973
1-5y1l 253 3,74 ,927
5-10 yil 132 3,78 ,987
10-15 yil 86 3,71 1,025
15 yil ve iistii 77 3,75 ,945

Yapilan tek yonliit ANOVA analizi sonucu yikicr liderlik, tiikkenmislik ve 6z yeterlilik
degiskenlerinde calisanlarin mevcut kurumda g¢alisma siireleri agisindan gruplar arasinda
anlamli bir farklilik tespit edilmedigi Tablo 7.17°de gosterilmistir. Tanimlayict istatistik
sonuclarina gore 5-10 yil arasinda ¢alisanlar yikicr liderligi en yiliksek diizeyde algilamaktadir.
Buna karsilik, 15 yil ve lizeri ¢alisanlarda bu algi en diisiiktiir. Bu durum ayni is yerinde uzun
stire ¢calismanin yikici liderlik algisina daha az sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Mevcut
kurumda calisma siiresi degiskenine gore ¢alisanlarin tiikenmislik diizeyleri birbirine oldukca
yakindir. Tiikkenmislik diizeyi en yiiksek grup ise; mevcut kurumundaki caligma siiresi 1 yili
asmamis calisanlardir. Bu durum calisanlarin kurumuna adapte olmasi ile ilgili stresi
yonetememesi gibi faktdrlerden kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Oz yeterlilik algis1 sdz
konusu oldugunda ise gruplar arasi1 farklilik yok denecek kadar az oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla mevcut kurumdaki calisma siiresinin ¢alisanalarin 6z yeterlilik diizeylerine

anlamli bir etki yapmadig1 gortilmektedir.

7.4.10. Toplam Cahsma Siiresine Gore Degiskenine Gore Yikic1 Liderlik,

Tiikenmislik ve Oz Yeterlilik Diizeylerinin Karsilastiriimasi

Calisanlarin toplam c¢alisma siiresi degiskeni dikkate alinarak yikic1 liderlik,
tilkenmisglik ve 6z yeterlilik algilarinda farklilik olup olmadigi analiz edilmis ve elde edilen

bulgular Tablo 7.18’de sunulmustur.
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Tablo 7.18. Toplam Calisma Siiresine Gore Degiskenine Gore Yikici Liderlik, Tiikkenmislik

ve Oz Yeterlilik
Siire N X Ss (standart sapma) F p

Yikicr Liderlik 1 yildan az 65 2,92 1,106 1,863 ,115
1-5y1 208 2,88 1,115
5-10 y1l 139 2,83 1,046
10-15 yil 119 3,05 1,177
15 yil ve istii 189 2,70 1,197

Tiikenmislik 1 yildan az 65 2,87 ,668 4,469 ,002
1-5y1 208 2,73 ,760
5-10 y1l 139 2,61 ,584
10-15 y1l 119 2,52 ,730
15 y1l ve tistii 189 2,53 ,709

Oz Yeterlilik 1 yildan az 65 3,63 ,994 ,995 410
1-5y1l 208 3,74 1,022
5-10 y1l 139 3,64 ,955
10-15 yl 119 3,80 ,944
15 yil ve iistii 189 3,81 ,945

Tablo 7.18’de sunulan bilgilere gore, calisanlarin tiim mesleki calisma siire degiskeni
ele alindiginda ¢alisanlarin yikici liderlik ve 6z yeterlilik algilarinda anlamli bir farklilik
bulunmadig1 gézlemlenirken; tilkenmiglik diizeylerinde ise anlamli farklilik saptanmistir (p=
0,002< 0,05).

Istatistiksel sonuclar ele alindiginda; 10-15 yil deneyime sahip calisanlarin
yoneticilerinde daha yiiksek yikici liderlik algis1 oldugu gozlenmektedir. Buna karsin, 15 yil
ve lizeri deneyime sahip c¢alisanlar en diisiik diizeyde yikici liderlik algisina sahiptir. Bu

durum, deneyim arttik¢a yikici liderlik algilarinin farklilastigini gostermektedir.

Toplam c¢alisma siiresine gore c¢alisanlarin tiikenmislik diizeylerinde fark olup
olmadigin1 incelemek amaciyla yapilan analizler sonucunda, varyans homojenligi
varsayiminin ihlal edilmesi nedeniyle Welch testi esas alinmistir. Welch testi sonuglarina
gore, gruplar arasinda tiikkenmislik diizeyleri bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir. Games—Howell post-hoc testi sonuglari, toplam ¢alisma siiresi

arttik¢a calisan tiikenmislik diizeylerinin diistliglinii ortaya koymaktadir.

Oz vyeterlilik diizeyinin ise; calisma siiresiyle birlikte arttifi gozlemlenmektedir.
Ozellikle 10 yi1l ve iizeri deneyime sahip bireylerde 6z yeterlilik diizeyi belirgin sekilde
yiiksektir. Bu durum, mesleki tecriibe siiresi yiiksek olan ¢alisanlarda 6z yeterliligin de

yiiksek oldugunu gostermektedir.

Tiim bu sonuglar, tilkenmislik olgusunun, calisma yasaminda sadece demografik
degiskenlerle agiklanmasinin yeterli olmayacagini gostermektedir. Bu ¢alismada demografik

faktorlere iliskin yapilan varyans analizleri, tiikenmislik diizeylerinde istatistiksel olarak
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anlaml farklarin ¢ogunlukla sinirli oldugunu ortaya koymustur. Bu durum, tiikenmisligin
calisanlarin yas, gelir, egitim gibi sabit 6zelliklerinden ziyade, maruz kaldiklar1 orgiitsel ve
psikolojik etkenlerden daha gii¢lii bi¢imde etkilendigini diisiindiirmektedir. Nitekim liderlik
tarzlari, ozellikle de yikict liderlik davranislari, calisanlarin psikolojik iyi oluglarimi ve
tiikenmislik diizeylerini dogrudan etkileyen kritik faktdrlerdendir. Benzer sekilde, bireyin
kendi yeterliligine iliskin algis1 olan 6z yeterlilik diizeyi, stresle basa ¢ikma kapasitesini
belirlemesi agisindan tiikenmisligin 6nemli bir yordayicisidir. Bu nedenle, tiikenmisligi daha
derinlemesine anlayabilmek i¢in yikici liderlik ve 6z yeterlilik degiskenlerinin dahil edildigi

korelasyon, regresyon ve moderator etki analizleri yapilmistir.

75. Yikia Liderlik, Tiikenmislik ve Oz Yeterlilik Degiskenleri ile Bu

Degiskenlerin Alt Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon Analizleri

Arastirmanin temel amac1 dogrultusunda, degiskenler arasindaki yapisal iligkileri daha
ayrmtili sekilde incelemeye ge¢meden 6nce, Yikici Liderlik, Tiikenmislik ve Oz Yeterlilik
degiskenleri arasindaki iligkilerin yonii, giicii ve anlamlilig1 belirlenmeye calisilmistir. Bu
amagla, degiskenler arasindaki dogrusal iligkileri ortaya koymak i¢in Pearson korelasyon
analizi uygulanmistir. Korelasyon analizi, ¢ok degiskenli istatistiksel modellemelere
geemeden once gerceklestirilen temel analizlerden biridir ve aragtirma modelinde 6ngoriilen

teorik varsayimlarin gegerliligini degerlendirmede 6nemli rol oynamaktadir.

Moderasyon analizlerinde, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda bir
iliskinin bulunmasi, ayn1 zamanda diizenleyici degiskenin bu iki degiskenle istatistiksel olarak
anlaml diizeyde baglant1 kurmasi, analizin gegerliligi acisindan gereklidir (Hayes, 2022). Bu
nedenle, 6z yeterliligin yikict liderlik ile tiikenmislik arasindaki iliskiyi diizenleyici bir rol
iistlenip iistlenmedigini test etmeden once, bu ii¢ degiskenin birbirleriyle anlamli diizeyde

iligkili olup olmadiginin belirlenmesi yontemsel bir zorunluluktur.

Ayrica, korelasyon katsayilarmin yonii ve biylikligli, arastirma hipotezlerinin
desteklenip desteklenmedigine iliskin ilk bulgularin elde edilmesini saglar. Bu baglamda
yapilan korelasyon analizi, sadece degiskenler arasindaki dogrusal iligkileri ortaya koymakla
kalmayip, ayn1 zamanda bu degiskenlerin nasil bir etkilesim ag1 icerisinde yer aldiklarina
iliskin ongoriiler gelistirmeye katki saglamakta ve moderasyon analizine gegis i¢in gerekli

istatistiksel altyapiy1 olusturmaktadir.

Tablo 7.19’da, yikict liderlik ve alt boyutlar1 (asir1 otoriterlik, liderlik i¢in yetkin

olmamak, etik dis1 davranis, teknoloji ve degisime direng gosterme, astlara karsit duyarsizlik
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ve adam kayirma) ile tiikenmiglik ve alt boyutlar1 (duygusal tikkenme, duyarsizlasma ve
kisisel basar1 hissinde azalma) ile 6z yeterlilik arasindaki iliskilere yonelik korelasyon analizi

sonuclar1 sunulmustur.

Tablo 7.19. Korelasyon Analiz Sonuglari

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1. Yikicr Liderlik 1

2.Tiikenmislik 460" 1

3. Oz Yeterlilik ,078" -,250™ 1

4. Asin ,905™ 4147 120" 1

Otoriterlik

5. Liderlik Igin ,9327 425" ,062 756" 1

Yetkin Olmamak

6. Etik Digt ,908" ,450™ ,031 7727 8217 1

Davraniglar

7. Teknoloji ve , 780" ,349" ,030 ,592" 716" 735" 1

Degisime Direng

Gosterme

8. Astlara Kars 838" ,385™ ,013 ,690 753" 729" 686" 1

Duyarsizlik

9. Adam Kayirma 867" ,3847 1017 ,789™ ,758™ 759 581" ,700” 1

10. Duygusal ,540™ 847" ,098™ 531" 487" 480" ;359" 427" 493" 1

Tiikenme

11.Duyarsizlasma 4437 822" -,017 ,388™ ,4007 435" 3797 376" 3717 7217 1

12. Kisisel Basar1 ~ -,169™  ,244™  -690™  -212"  -132"  -095 -089"  -109™  -208"  -244™  -107" 1

Hissinde Azalma

Tablo 7.19 incelendiginde, yikici liderlik ile tiikenmislik arasinda pozitif yonlii ve orta
diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r = ,460; p < ,01). Bu
bulgu, orgiit icerisinde yikici liderlik davramiglarinin artmasinin, ¢alisanlarin tiikenmislik
diizeylerini anlamli bi¢cimde yiikselttigini gostermektedir. Diger bir ifadeyle, yoneticilerin
sergiledigi asir1 kontrolcti, etik dis1 ve destekleyici olmayan liderlik davranislari, ¢alisanlarin
duygusal ve psikolojik kaynaklarini tiiketerek tiikenmislik yasantilarini artirmaktadir. Elde
edilen sonug, yikict liderligin calisan refahi {izerinde olumsuz etkiler yaratan onemli bir

orgiitsel stres kaynagi oldugunu ortaya koymaktadir.

Yikicr liderlik ile 6z yeterlilik arasindaki iliski incelendiginde, iki degisken arasinda
zay1f diizeyde ancak istatistiksel olarak anlamli bir pozitif iligki bulundugu goriilmektedir (r =
,078; p = ,036). Korelasyon katsayisinin olduk¢a diisiik olmasi, bu iliskinin pratik etkisinin
sinirli oldugunu gostermektedir. Bu durum, 6z yeterliligin yikici liderlik davraniglarindan
dogrudan ve gii¢lii bigimde etkilenen bir degisken olmadigini; daha ¢ok bireysel ve gorece

istikrarl bir psikolojik kaynak niteligi tagidigini diisiindiirmektedir.

Tiikkenmiglik ile 6z yeterlilik arasindaki iliskilere bakildiginda ise, negatif yonlii ve
istatistiksel olarak anlamli bir iligski tespit edilmistir (r = —,250; p < ,01). Bu bulgu, 6z
yeterliligi yiiksek bireylerin daha diisiik diizeyde tiikenmislik yasadiklarini gostermektedir.

Bagka bir ifadeyle, bireylerin kendilerini yeterli ve yetkin algilamalari, is ortaminda
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karsilagilan stresorlerin tiikenmiglige donligmesini siirlandiran koruyucu bir psikolojik

kaynak islevi gérmektedir.

Tlikenmislik degiskeni ile yikict liderligin alt boyutlar1 arasindaki iligkiler
incelendiginde, asir1 otoriterlik (r = ,414; p < ,01), liderlik i¢in yetkin olmamak (r = ,425; p <
,01), etik dis1 davraniglar (r = ,450; p <,01), teknoloji ve degisime direng gosterme (r = ,349;
p < ,01), astlara kars1 duyarsizlik (r = ,385; p < ,01) ve adam kayirma (r = ,384; p < ,01)
boyutlarinin tiikenmislik ile pozitif yonli ve istatistiksel olarak anlamli iliskiler sergiledigi
gorilmektedir. Bu bulgular, yikici liderlik davranislarinin her bir alt boyutunun g¢alisanlarin
tilkenmislik diizeyleriyle iligkili oldugunu ve farkli yikici davranig bigimlerinin tiikenmislik
tizerinde artirict bir rol oynayabilecegini gostermektedir. Etik dis1 davranislar ve liderlik igin
yetkin olmamak boyutlarinin diger boyutlara gore daha yliksek korelasyon katsayilarina sahip
olmasi, bu davranig tiirlerinin ¢alisanlar iizerinde daha belirgin bir yipratict etki

yaratabilecegine isaret etmektedir.

Elde edilen korelasyon analizi sonuglari, tiikenmisligin alt boyutlari ile yikici liderligin
alt boyutlar1 arasinda genel olarak pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli iligkiler
bulundugunu gostermektedir. Bu durum, yikic1 liderligin farkli davranig bi¢imlerinin,
tilkenmisligin farkli boyutlariyla tutarli bir bicimde birlikte degistigini ortaya koymaktadir.
Oncelikle duygusal tiikenme boyutu ele alindiginda, bu boyutun asir1 otoriterlik (r = ,531; p <
,01), liderlik i¢in yetkin olmamak (r = ,487; p < ,01), etik dis1 davraniglar (r = ,480; p <,01),
teknoloji ve degisime direng gosterme (r = ,359; p < ,01), astlara kars1 duyarsizlik (r =,427; p
<,01) ve adam kayirma (r = ,493; p <,01) boyutlarinin tamamu ile pozitif ve anlamli iliskiler
sergiledigi goriilmektedir. Bu bulgular, yoneticilerin kontrolcii, adaletsiz, etik dis1 ve degisime
kapali davranislar sergilemelerinin, ¢alisanlarin duygusal enerjilerini tiiketerek duygusal
tilkenme diizeylerini artirdigini gostermektedir. Asiri otoriterlik ve adam kayirma boyutlarinin
gorece daha yiiksek korelasyon katsayilarina sahip olmasi, bu davranis tiirlerinin ¢alisanlar

tizerinde daha yogun bir duygusal ylik olusturduguna isaret etmektedir.

Duyarsizlasma boyutu incelendiginde, asir1 otoriterlik (r = ,388; p < ,01), liderlik i¢in
yetkin olmamak (r = ,400; p < ,01), etik dis1 davranislar (r = ,435; p < ,01), teknoloji ve
degisime direng gosterme (r = ,379; p <,01), astlara kars1 duyarsizlik (r = ,376; p < ,01) ve
adam kayirma (r = ,371; p <,01) boyutlarinin tamaminin duyarsizlasma ile pozitif yonli ve
istatistiksel olarak anlamli iliskiler sergiledigi goriilmektedir. Bu sonuglar, yikici liderlik
davraniglarinin ¢aliganlarin yalnizca duygusal enerjilerini tiiketmekle kalmadigini; ayni

zamanda islerine ve hizmet sunduklar1 kisilere karsi duygusal mesafe gelistirmelerine ve
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umursamazlagsmalarina da zemin hazirladigini géstermektedir. Etik dis1 davranislar boyutunun
duyarsizlasma ile en yiiksek korelasyonu gostermesi, etik dist uygulamalarin calisanlarda

giiclii bir yabancilasma duygusu yaratabilecegini diistindliirmektedir.

Kisisel basar1 hissinde azalma boyutu ele alindiginda, bu boyutun yikici liderligin tiim
alt boyutlar1 ile negatif ve istatistiksel olarak anlamli iliskiler sergiledigi goriilmektedir. Asir
otoriterlik (r = —,212; p < ,01), liderlik i¢in yetkin olmamak (r = —,132; p < ,01), etik dis1
davraniglar (r = —,095; p <,05), teknoloji ve degisime direng gosterme (r = —,089; p < ,05),
astlara kars1 duyarsizlik (r =—,109; p <,01) ve adam kayirma (r = —,208; p <,01) boyutlarinin
tamami, kisisel basar1 hissinde azalma ile anlamli diizeyde iliskilidir. Bu bulgular, yikici
liderlik davraniglarinin artmasinin, c¢alisanlarin kisisel basar1 hissinde azalma diizeylerinin

diisecegini ortaya koymaktadir.

Oz yeterlilik ile yikic1 liderligin alt boyutlar1 arasindaki iliskiler degerlendirildiginde,
asir1 otoriterlik (r = ,120; p < ,01) ve adam kayirma (r = ,101; p < ,01) boyutlar ile 6z
yeterlilik arasinda zayif ancak istatistiksel olarak anlamli pozitif iliskiler tespit edilmistir.
Buna karsilik, liderlik i¢in yetkin olmamak, etik dis1 davranislar, teknoloji ve degisime direng
gosterme Ve astlara kars1 duyarsizlik boyutlar ile 6z yeterlilik arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iligki bulunmamustir (p > ,05).

Oz yeterlilik ile duygusal tilkenme arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak
anlamli, ancak zayif diizeyde bir iligski tespit edilmistir (r = ,098; p < ,01). Korelasyon
katsayisinin diisiik olmasi, bu iligkinin istatistiksel olarak anlamli olmakla birlikte etkisinin
sinirlt olduguna isaret etmektedir. Bu bulgu, 6z yeterliligi yiiksek bireylerin, is ortaminda
daha fazla sorumluluk iistlenmeleri ve kendilerinden daha yiiksek performans beklentisi
tasimalart nedeniyle, duygusal agidan daha fazla yipranma riskiyle karsilasabileceklerini
disiindiirmektedir. Bagka bir ifadeyle, 6z yeterlilik, bireylerin zorluklarla basa ¢ikma
kapasitesini artirirken; ayn1 zamanda yogun is talepleri altinda duygusal yiikii artiran bir
faktor haline de gelebilmektedir. Bu sonug, 6z yeterliligin her kosulda koruyucu bir rol
istlenmeyebilecegini; 6zellikle yiiksek talepli ve stresli ¢alisma ortamlarinda, bireyin kendine
yonelik beklentilerinin artmasiyla birlikte duygusal tilkenmenin sinirli da olsa yiikselmesine

katkida bulunabilecegini gostermektedir.

Oz yeterlilik ile duyarsizlasma arasindaki iliski incelendiginde, iki degisken arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmadig1 goriilmektedir (r = —,017; p = ,642). Bu

bulgu, 6z yeterlilik diizeyinin, c¢alisanlarin islerine veya hizmet sunduklar1 bireylere karsi
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gelistirdikleri duygusal mesafe ve umursamazlik egilimleriyle dogrudan iligkili olmadigini
gostermektedir. Bagka bir ifadeyle, bireylerin kendilerini yeterli hissetmeleri, onlarin ise karsi
duyarsizlasmalarin1 otomatik olarak engelleyen ya da artiran bir faktor degildir. Bu durum,
duyarsizlasmanin daha ¢ok orgiitsel iklim, liderlik tarzi, adalet algis1 ve duygusal emek yiikii
gibi baglamsal faktorler tarafindan sekillendigine isaret etmektedir. Dolayisiyla
duyarsizlasma, bireysel bir kaynak olan 6z yeterlilikten ziyade, orgiitsel ve iliskisel siireglerle

daha yakindan iliskili bir tiikenmislik boyutu olarak degerlendirilebilir.

Oz yeterlilik ile kisisel basar1 hissinde azalma arasinda yiiksek diizeyde, negatif yonlii
ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r = —,690; p < ,01). Bu gii¢lii negatif
iligki, 6z yeterliligi yiiksek bireylerin, kisisel basar1 hissinde yasadiklari azalmanin belirgin
bi¢imde daha diisiik oldugunu géstermektedir. Bagka bir ifadeyle, kendisini yetkin ve yeterli
hisseden calisanlar, islerinde basarisiz olduklarima dair algilar1 ¢ok daha az
deneyimlemektedir. Bu bulgu, 6z yeterliligin tiikkenmisligin kisisel basar1 boyutu agisindan
son derece giiclii bir koruyucu psikolojik kaynak oldugunu ortaya koymaktadir. Oz yeterlilik,
bireyin performansini, yetkinligini ve katkisin1 olumlu bi¢imde degerlendirmesini saglayarak,
tikenmisligin bu boyutunda ortaya ¢ikan olumsuz benlik algisin1 biiylik Olclide
sinirlandirmaktadir. Elde edilen sonug, 6z yeterliligin “kendini yeterli ve basarili hissetme” ile
dogrudan iligkili oldugunu ve bu yoniiyle tiikenmisligin bilissel boyutunu dengeleyici bir rol

istlendigini gostermektedir.
7.6. Yikicl Liderlik ve Alt Boyutlarinin Tiikenmislik ve Alt Boyutlarina Etkisi

Bu boliimde yikici liderlik ve yikici liderligin alt boyutlarinin, ¢alisanlarin tiikenmislik
diizeyleri ile tilkkenmisligin alt boyutlar: tizerindeki etkileri incelenmistir. Bu kapsamda, yikici
liderligin genel diizeyde tiikkenmislik iizerindeki etkisinin yani sira asir1 otoriterlik, liderlik
icin yetkin olmamak, etik dis1 davranis, teknoloji ve degisime direnc, astlara kars1 duyarsizlik
ve adam kayirma boyutlarinin tiikenmisligin duygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve kisisel
basar1 hissinde azalma boyutlar1 lizerindeki etkileri analiz edilmistir. Elde edilen bulgular

dogrultusunda, degiskenler arasindaki iligkiler ve etkiler detayli bicimde yorumlanmaistir.
7.6.1. Yikic Liderligin Tiikenmislik Uzerindeki EtKisi

Aragtirma Kavramsal Model 1’1 test etmek amaciyla yapilan yikict liderlik ve alt
boyutlarinin tilkenmislik tizerindeki etkisine yonelik basit regresyon analiz sonuglari Tablo

7.20’de verilmistir.
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Tablo 7.20. Yikici Liderligin Tiikenmislik Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degiskenler B) (R?») p-degeri  Tolerance VIF
Yikict Liderlik ,287 ,212 ,000 1,000 1,000

Yikict liderligin calisanlarin tiikenmislik diizeyi tizerindeki etkilerini test etmek
amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizleri, yikici liderligin tiikenmislik {izerinde
pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Tablo
7.20’de verilen regresyon analizi sonuglarina gore, yikici liderlik, tikenmislik tizerinde pozitif
yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir (B = ,287; p < ,001). Kurulan model,
tiikenmislikteki toplam varyansin yaklasik %21,2’sini agiklamaktadir (R? = ,212). Bu bulgu,
yikict liderlik davranislarinin g¢aliganlarin tilkenmislik diizeylerini anlamli ve orta diizey
Olgiide artirdigin1 gostermektedir. Etki biiylikliigi dikkate alindiginda, yikici liderligin
tilkenmislik agisindan orta diizeyde giiglii bir yordayici oldugu sdylenebilir. Bu bulgu, yikici
liderlik davranislarinin ¢alisanlarin psikolojik tiikkenmislik yagamasinda 6nemli bir belirleyici

oldugunu gostermektedir (Schyns & Schilling, 2013; Tepper, 2000).
7.6.2. Yikic Liderlik Alt Boyutlarinin Duygusal Tiikenme Uzerindeki Etkisi

Tablo 7.21. Yikic1 Liderlik Alt Boyutlarinin Duygusal Tiikenme Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degiskenler B (R?) p-degeri  Tolerance VIF
Asir1 Otoriterlik ,506 ,282 ,000 1,000 1,000
Adam Kayirma ,420 ,242 ,000 1,000 1,000
Liderlik I¢in Yetkin Olmamak ,453 ,236 ,000 1,000 1,000
Etik Dis1 Davranig ,438 ,230 ,000 1,000 1,000
Astlara Kars1 Duyarsizlik ,400 ,181 ,000 1,000 1,000
Teknoloji ve Degisime Direng ,363 ,128 ,000 1,000 1,000

Tablo 7.21°deki regresyon analizi sonuglari, yikict liderlik alt boyutlarinin duygusakl

tizerinde giiglii, pozitif ve istatistiksel olarak anlamli etkilere sahip olduklarini gostermektedir.

Asint otoriterlik, duygusal tiikenme iizerinde pozitif ve giiclii bir etki gostermektedir (3
=,506; p <,001). Bu boyutun yer aldig1 model, duygusal tiikenmedeki varyansin %28,2’sini
aciklamaktadir (R? = ,282). Bu sonug, yoneticilerin baskict ve kontrolcii davranislarinin

calisanlarin duygusal yipranmasina neden oldugunu gostermektedir.

Liderlik i¢in yetkin olmamak degiskeninin duygusal tiilkenme {izerinde pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (§ = ,453; p <,001). Bu degiskenin yer
aldig1 model, duygusal tiikenmedeki toplam varyansin %23,6’sin1 agiklamaktadir (R? =,236).

Elde edilen bulgular, yoneticilerin hedeflere ulasma agisindan gerekli yetkinliklere sahip
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olmamasinin c¢alisanlarin duygusal tiikenmislik diizeylerini anlamli bigimde artirdigini

gostermektedir.

Regresyon sonuglara gore, etik dis1 davraniglar duygusal tilkkenme iizerinde pozitif
ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir (B = ,438; p < ,001). Model, duygusal
tilkenmedeki varyansin %?23,0’unu aciklamaktadir (R? = ,230). Bu bulgu, yoneticilerin etik
dis1  davraniglar  sergilemesinin  ¢alisanlarin  duygusal tlikenmelerini  artiracagini

gostermektedir.

Teknoloji ve degisime direng gosterme boyutu da duygusal tiikenme iizerinde pozitif
ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir (f =,363; p <,001). Kurulan model, duygusal
tikenmedeki varyansin %12,8’ini agiklamaktadir (R* = ,128). Bu bulgu, yoneticilerin
teknoloji ve degisime ayak uyduramamalarinin calisanlar lizerinde stres yaratarak duygusal

tilkenmeyi artirdigin1 géstermektedir.

Astlara kars1t duyarsizlik, duygusal tiikkenme iizerinde pozitif ve anlamli bir etki
gostermektedir (B = ,400; p < ,001). Bu boyutun yer aldigi model, duygusal tiikenmedeki
varyansin %18,1’ini agiklamaktadir (R? = ,181). Bu sonug, yoneticilerin caligsanlarina karsi

duyarsiz olmalarinin ¢alisanlarda duygusal tiikkenme hissini artirdigini ortaya koymaktadir.

Adam kayirma boyutunun duygusal tiikenme iizerinde pozitif ve istatistiksel olarak
anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir (B = ,420; p < ,001). Modelin agiklayicilik diizeyi
%24,2°dir (R* = ,242). Bu bulgu, yoneticinin adil olmayan uygulamalarimin ¢alisanlarin

tiikenmisligini artirdigin1 gostermektedir.
7.6.3. Yikic Liderlik Alt Boyutlarinin Duyarsizlasma Uzerindeki EtKkisi

Tablo 7.22. Yikici Liderlik Alt Boyutlarinin Duyarsizlasma Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degiskenler B) (R?») p-degeri  Tolerance VIF
Asir1 Otoriterlik ,362 ,150 ,000 1,000 1,000
Adam Kayirma ,310 ,138 ,000 1,000 1,000
Liderlik I¢cin Yetkin Olmamak ,364 ,160 ,000 1,000 1,000
Etik Dis1 Davranig ,389 ,189 ,000 1,000 1,000
Astlara Kars1 Duyarsizlik ,345 ,141 ,000 1,000 1,000
Teknoloji ve Degisime Direng 375 ,144 ,000 1,000 1,000

Tablo 7.22 incelendiginde asir1 otoriterligin, duyarsizlagsma iizerinde pozitif ve anlamli
bir etki gdstermektedir (f =,362; p <,001). Bu boyutun yer aldig1 model, duyarsizlagsmadaki
varyansin %15,0’ini agiklamaktadir (R? =,150). Bu sonug, yoneticilerin baskict ve kontrolcii

tutumlarinin, ¢alisanlarin kendilerini korumak amaciyla islerine ve insan iligkilerine karsi
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duygusal geri c¢ekilme gelistirmelerine yol actigini gostermektedir. Asir1 otoriterlik,

duyarsizlasmayi tetikleyen dnemli bir yikicr liderlik davranisi olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Adam kayirma boyutunun duyarsizlasma tizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak
anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir (B = ,310; p < ,001). Modelin agiklayicilik diizeyi
%13,8°dir (R? = ,138). Bu bulgu, orgiit igerisinde kayirmaci tutumlarin uygulanmasinin
calisanlarda Orgiite ve yonetime karsi yabancilagma yaratarak duyarsizlasmayi artirdigini

gostermektedir.

Liderlik igin yetkin olmamak, duyarsizlasma iizerinde pozitif ve istatistiksel olarak
anlamli bir etkiye sahiptir (B = ,364; p < ,001). Bu degiskenin yer aldigi model,
duyarsizlasmadaki varyansin %16,0’ 11 agiklamaktadir (R? = ,160). Bu sonug, yoOneticilerin
liderlik gereklerinden yoksun algilanmasinin, ¢alisanlarda isi yalnizca “gorev” diizeyinde

stirdiirmeye ve duygusal kopusa yonelttigini gostermektedir.

Regresyon sonuglarina gore, etik disi1 davranislar duyarsizlagsma iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahiptir (f = ,389; p <,001). Model, duyarsizlasmadaki toplam varyansin
%18,9’unu  agiklamaktadir (R?> = ,189). Bu bulgu, yoneticilerin etik ilkelere aykiri
davraniglarinin onlar1 duygusal olarak geri c¢ekilmeye ve umursamazlagmaya ittigini

gostermektedir.

Astlara kars1 duyarsizlik, duyarsizlagsma {izerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli
bir etki gdstermektedir (f = ,345; p <,001). Bu boyutun yer aldig1 model, duyarsizlagsmadaki
varyansin %14,1’ini agiklamaktadir (R? = ,141). Bu sonug, yoneticilerin ¢alisanlarin ihtiyag
ve duygularin1 gérmezden gelmelerinin, calisanlarda orgiitlerine kars1 duyarsizlagsma hissini

artirdigini ortaya koymaktadir.

Teknoloji ve degisime direng gosterme boyutu da duyarsizlasma iizerinde pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir (B = ,375; p < ,001). Kurulan model,
duyarsizlasmadaki varyansin %14,4’linli agiklamaktadir (R? = ,144). Bu bulgu, yoneticilerin
yenilik ve degisime kapali tutumlarinin, ¢alisanlarda gelecege yonelik belirsizlik algisinm
artirarak, 1si yalmizca mekanik big¢imde siirdiirme ve duygusal uzaklasma egilimlerini

giiclendirdigini gostermektedir.
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7.6.4. Yikic Liderlik Alt Boyutlarimin Kisisel Basar1 Hissinde Azalma Uzerindeki

Etkisi
Tablo 7.23. Yikic1 Liderlik Alt Boyutlarinin Kisisel Basar1 Hissinde Azalma Uzerindeki
Etkisi
Bagimsiz Degiskenler ($) (R?») p-degeri  Tolerance VIF

Asir1 Otoriterlik -,149 ,045 ,000 1,000 1,000
Adam Kayirma -,131 ,043 ,000 1,000 1,000
Liderlik i¢in Yetkin Olmamak -,091 ,017 ,000 1,000 1,000
Etik Dis1 Davranig -,064 ,009 ,011 1,000 1,000
Astlara Kars1 Duyarsizlik -,075 ,012 ,003 1,000 1,000
Teknoloji ve Degisime Direng -,067 ,008 ,016 1,000 1,000

Tablo 7.23’de verilen regresyon analizi sonuglarina gore, asir1 otoriterlik, kisisel basari
hissinde azalma iizerinde negatif ve istatistiksel olarak anlamli bir etki gostermektedir (f =
—,149; p < ,001). Bu boyutun yer aldig1 model, kisisel basar1 hissindeki azalmanin %4,5’ini
aciklamaktadir (R? = ,045). Ters igerikli yap1 dikkate alindiginda, bu sonug asir1 otoriter
liderlik davraniglar1 arttikga calisanlarin kisisel basari hissinde yasadiklar1 azalmanin
azaldigimi gostermektedir. Bu bulgu, baskici ve kontrolcii liderlik ortamlarinda ¢alisanlarin
basarisizlik algilarini kendilerine atfetmek yerine, durumu dissal faktorlerle agiklayarak basari

algilarin1 koruma egiliminde olduklarin diistindiirmektedir.

Liderlik i¢in yetkin olmamak, kisisel basari hissinde azalma {izerinde negatif ve
anlaml bir etkiye sahiptir (B = —,091; p < ,001). Kurulan model, kisisel basar1 hissindeki
azalmanin %1,7’sini agiklamaktadir (R? = ,017). Bu sonug, yoneticilerin liderlik 6zellikleri
tasimadigina inanan ¢alisanlarin kisisel basar1 hissinde azalma diizeylerinde herhangi bir artis

olmadigin1 géstermektedir.

Regresyon sonuglarina gore, etik dist davraniglar kisisel basari hissinde azalma
tizerinde negatif ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir (§ =—,064; p =,011). Model,
kisisel basar1 hissindeki azalmanin 9%0,9’unu agiklamaktadir (R?> = ,009). Bu bulgu,
yoneticilerin etik dist davraniglarinin artmasiyla birlikte, c¢alisanlarin kendilerini basarisiz
hissetme egilimlerinin azaldigini; basarisizlik algisint dis faktorlere atfettiini ortaya

koymaktadir.

Teknoloji ve degisime direng gosterme, kisisel basari hissinde azalma tizerinde negatif
ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir (B = —,067; p = ,016). Model, kisisel basari
hissindeki azalmanin %0,8’ini agiklamaktadir (R? = ,008). Bu bulgu, teknoloji ve degisime
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direng gdsteren yoneticilerin calisanlarin kigisel basar1 hissindeki azalma diizeylerini

artirmadigin1 gostermektedir.

Astlara kars1 duyarsizlik, kisisel basar1 hissinde azalma iizerinde negatif ve anlaml1 bir
etki gostermektedir (B = —075; p = ,003). Bu boyutun yer aldigi model, kisisel basari
hissindeki azalmanin %]1,2’sini agiklamaktadir (R* = ,012). Bu sonug, yoneticilerin
calisanlarin ihtiya¢ ve katkilarina karsi duyarsiz davranmalarinin, ¢alisanlarin kigisel basari
algilarmi dogrudan zayiflatmak yerine, basar1 ve basarisizlik degerlendirmelerini digsal

faktorlere yoneltmelerine neden oldugunu diisiindiirmektedir.

Adam kayirma, kisisel bagar1 hissinde azalma iizerinde negatif yonlii ve istatistiksel
olarak anlamli bir etkiye sahiptir (B = —,131; p <,001). Modelin aciklayicilik diizeyi %4,3 tiir
(R* = ,043). Bu bulgu, yoneticilerin adil olmayan uygulamalarin artmasiyla birlikte,
calisanlarin kisisel basari hissinde yasadiklar1 azalmanin istatistiksel olarak diistliglinii
gostermektedir. Bu durum, calisanlarin basar1 ve basarisizlik degerlendirmelerini yonetsel
uygulamalara  atfederek, Dbireysel yeterlik algilarin1  korumaya  yoneldiklerini

diistindiirmektedir.
7.6.5. Oz Yeterligin Tiikenmislik ve Alt Boyutlar1 Uzerindeki Etkisi

Arastirmanin amacina bagli olarak calisan 6z yeterlilik diizeyinin tiikkenmisliklerine
olan etkisi regresyon analiziyle saptanmaya c¢alisilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 7.24°de

verilmistir.

Tablo 7.24. Oz Yeterliligin Tiikenmislik ve Alt Boyutlar1 Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degiskenler (D) (R?) p-degeri Tolerance VIF
Oz Yeterlilik -,188 ,063 ,000 1,000 1,000
Tiikenmigik
Oz Yeterlilik 124 ,010 ,008 1,000 1,000
Duygusal Tiikkenme
Oz Yeterlilik -,021 ,000 ,642 1,000 1,000
Duyarsizlagsma
Oz Yeterlilik -,642 475 ,000 1,000 1,000

Kisisel Bagar1
Hissnde Azalma

Regresyon analizi sonuglarina gore, 6z yeterlilik, genel tikenmislik iizerinde negatif
yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir (B = —,188; p <,001). Kurulan model,
genel titkenmislikteki varyansin %6,3’linli agiklamaktadir (R? =,063). Bu bulgu, 6z yeterlilik
diizeyi arttikga calisanlarin  tilkenmislik  diizeylerinin  anlamli  bicimde azaldigim
gostermektedir. Etki biytikligi kiiciik—orta diizeyde olmakla birlikte, 6z yeterliligin

tiikkenmislik agisindan koruyucu bir psikolojik kaynak oldugu sdylenebilir.
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Oz yeterliligin duygusal tiikkenme iizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli,
ancak zayif diizeyde bir etkisi bulunmaktadir (B = ,124; p = ,008). Model, duygusal
tilkenmedeki varyansin yalnizca %1 ini agiklamaktadir (R* = ,010). Bu sonug, 6z yeterliligi
yiiksek bireylerin, artan sorumluluk algisi ve kendilerine ylikledikleri yiiksek performans
beklentileri nedeniyle smirli da olsa daha fazla duygusal yorgunluk yasayabildiklerini
diisiindiirmektedir. Bununla birlikte, agiklanan varyans oraninin diisiik olmasi, bu iliskinin

pratik etkisinin sinirli oldugunu gostermektedir.

Oz vyeterliligin duyarsizlasma iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir (B = -,021; p = ,642). Modelin aciklayicilik diizeyi sifira yakindir (R? =
,000). Bu bulgu, 0z yeterliligin, calisanlarin ise veya hizmet sunduklar1 bireylere karsi
gelistirdikleri duygusal mesafe ve umursamazlik egilimlerini dogrudan aciklamadigini
gostermektedir. Duyarsizlasmanin, bireysel bir kaynak olan 6z yeterlilikten ziyade, liderlik

davraniglar1 ve orgiitsel kosullar gibi baglamsal faktorlerle sekillendigi sdylenebilir.

Oz yeterliligin kisisel basar1 hissinde azalma (KBH) iizerinde negatif yonlii, giiclii ve
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (B = —,642; p < ,001). Kurulan model,
kisisel basar1 hissinde azalmadaki varyansin %47,5’ini agiklamaktadir (R? = ,475). KBH
boyutunun ters igerikli yapist dikkate alindiginda, bu bulgu 6z yeterlilik arttik¢a calisanlarin
kisisel basar1 hissinde yasadiklar1 azalmanin belirgin bicimde azaldigini; baska bir ifadeyle
bireylerin kendilerini daha basaril1 ve yeterli hissettiklerini gostermektedir. A¢iklanan varyans
oraninin oldukga yiiksek olmasi, 6z yeterliligin tikenmisligin bu boyutu agisindan son derece

giiclii bir koruyucu faktér oldugunu ortaya koymaktadir.

Genel olarak degerlendirildiginde, 6z yeterliligin tiikenmiglik ve alt boyutlar
lizerindeki etkisinin homojen olmadig:1 goriilmektedir. Oz yeterlilik, genel tiikenmislik ve
kigisel bagari hissinde azalma boyutunda gii¢lii bir koruyucu rol istlenirken; duygusal
tiikkenme tlizerinde siirli ve baglama duyarl bir etki gdstermekte, duyarsizlagsma iizerinde ise
dogrudan bir yordayici olarak islev gormemektedir. Bu bulgular, 6z yeterliligin tiikkenmisligi
biitiiniiyle ortadan kaldiran bir degisken olmaktan ziyade, bireyin kendine yonelik
degerlendirmelerini diizenleyen ve tlikenmisligin biligsel boyutunu dengeleyen temel bir

psikolojik kaynak oldugunu gdstermektedir.

Elde edilen bulgular birlikte degerlendirildiginde, yikici liderligin gerek genel
tilkkenmisglik gerekse tlikenmisligin duygusal tiikenme ve duyarsizlasma boyutlar1 iizerinde

giiclii ve istatistiksel olarak anlamli etkilere sahip oldugu goriilmektedir. Buna karsilik, kisisel
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basar1 hissinde azalma boyutunda gozlenen daha zayif aciklayicilik diizeyleri ve ters yonli
iligkiler, tlikenmigligin bu boyutunun digerlerinden farkli psikolojik mekanizmalarla
sekillendigine isaret etmektedir. Bu durum, tiikenmisligin alt boyutlarinin yikici liderlikten
ayni yonde ve aym giicte etkilenmedigini, dolayisiyla bu iligkilerin agiklanmasinda bireysel

kaynaklarin dikkate alinmasi1 gerektigini ortaya koymaktadir.

Oz yeterlilik degiskenine iliskin regresyon sonuglari, bu bireysel kaynagin tiikkenmislik
iizerinde boyuta dzgii ve farkli yonlerde etkiler sergiledigini gostermektedir. Oz yeterlilik,
genel tiikkenmislik ve kisisel basar1 hissinde azalma boyutunda giiclii bir koruyucu rol
iistlenirken, duyarsizlagma iizerinde dogrudan bir etki gdstermemekte ve duygusal tiikenme
tizerinde sinirh bir iliski ortaya koymaktadir. Bu bulgular, 6z yeterliligin tikenmisligi
dogrudan belirleyen bir faktdr olmaktan ziyade, olumsuz orgiitsel kosullar altinda bireylerin
yasadiklar1 psikolojik sonuglar1 sekillendiren ve diizenleyen bir rol {istlenebilecegini

distindiirmektedir.

Bu ¢ergevede, yikici liderligin tiikenmislik tizerindeki giiclii etkileri ile 6z yeterliligin
tilkenmisligin belirli boyutlarinda ortaya ¢ikan koruyucu islevi birlikte ele alindiginda, 6z
yeterliligin yikici liderlik—tiikenmislik iliskisinde diizenleyici (moderator) bir degisken olarak
incelenmesi  kuramsal ve ampirik acgidan anlamli  goriinmektedir. Yikici liderlik
davraniglarinin ¢alisanlar tizerindeki olumsuz etkilerinin, bireylerin kendilerine yonelik
yeterlik algilarina bagl olarak farkli diizeylerde ortaya ¢ikabilecegi varsayimi, ¢aligmanin bir
sonraki asamasinda gergeklestirilen moderasyon analizlerinin temel ¢ikis noktasin

olusturmaktadir.
7.7. Yikic Liderligin Tiikenmislige Etkisinde Oz Yeterliligin Rolii

Arastirmanin  6nceki asamalarinda, yikici liderlik, tiikenmislik ve 6z yeterlilik
degiskenleri arasindaki iligkiler incelenmis ve Pearson korelasyon analizi sonuglari
dogrultusunda bu degiskenler arasinda anlamli ve pozitif yonli iligskiler oldugu tespit
edilmistir. Buna ek olarak, yikici liderligin tiikkenmislik tizerindeki etkisini test etmek
amaciyla yapilan regresyon analizleri, yikici liderlik ve boyutlarinin ¢alisanlarin tiikenmislik
diizeylerini anlamli bi¢imde artirdigini gostermistir. Elde edilen bu bulgular, yikici liderlik
tarzlariin calisanlarin  psikolojik sagliklart {izerinde dogrudan etkili oldugunu ortaya

koymaktadir.

Ancak, calisanlarin bireysel kaynaklart ve psikolojik dayaniklilik diizeyleri, digsal

olumsuzluklara verdikleri tepkileri farklilastirabilir. Bu noktada, Bandura’nin (1997) sosyal
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bilissel kurami ¢ergevesinde ele alinan 6z yeterlilik, bireyin karsilastig stres faktorleriyle bag
etme becerisi {izerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Oz yeterlilik diizeyi yiiksek olan
bireylerin, yikici liderlik gibi olumsuz liderlik deneyimlerine karsi daha direncli olabilecekleri

ve bu nedenle tiikenmislik yasama diizeylerinin daha diisiik olabilecegi diisiintilmektedir.

Bu baglamda, 6z yeterliligin yikict liderlik ve alt boyutlar ile tilkenmislik ve alt boyutlar
arasindaki iliskide diizenleyici (moderator) bir rol oynayip oynamadig incelenmistir. Bu
analizde amag, yikici liderlik ile tiikenmislik arasindaki iliskinin, calisanlarin 6z yeterlilik
diizeylerine gore farklilasip farklilasmadigini ortaya koymaktir. Bu amag¢ dogrultusunda
Hayes (2022) tarafindan gelistirilen PROCESS MACRO v4.2 Model 1’1 kullanilarak
moderasyon analizi gergeklestirilmistir. Yikici liderlik ve alt boyutlarinin tikkenmislige

etkisinde 6z yeterliligin roliinii gosteren Tablo 7.25’de verilmistir.

Tablo 7.25. Yikici Liderligin Tiikenmislik Uzerindeki Etkisinde Oz Yeterliligin Rolii

Bagimsiz Moderator Degsken Etkilesim  Katsayisi p R’ LLCI ULCI
Degisken(X) W) (B)
Yikict Liderlik Oz Yeterlilik ,0246 ,2451  ,0017 -,0169 ,0662

Aragtirmanin temel amacina uygun olarak, yikici liderligin ve alt boyutlarinin
calisanlarin tiikenmislik diizeyleri iizerindeki etkisinde 06z yeterliligin diizenleyici rolii
incelenmistir. Bu dogrultuda, Hayes (2022) tarafindan gelistirilen PROCESS v4.2
makrosunun Model 1 ¢ercevesinde gerceklestirilen moderasyon analizleriyle, 6z yeterliligin
her bir yikict liderlik boyutu ile tiikenmislik arasindaki iliskiyi anlamli bigimde degistirip
degistirmedigi test edilmistir.

Tablo 7.25°de goriildiigii lizere, 6z yeterliligin, yikici liderligin tilkenmislik tizerindeki
etkisinde diizenleyici bir rol distlenip iistlenmedigini gostermektedir. Tabloda yer alan
etkilesim katsayilar1 (X x W), 6z yeterliligin s6z konusu iliskilerin giiciinii anlamli bicimde

degistirip degistirmedigini ortaya koymaktadir.

Elde edilen bulgulara gore, yikici liderlik ile 6z yeterlilik arasindaki etkilesim etkisi
istatistiksel olarak anlamli degildir (B =,0246; p =,2451). p degerinin, 0,05’ten biiyiik olmasi,
0z yeterliligin yikici liderlik ile genel tiikenmislik arasindaki iliskide diizenleyici bir role
sahip olmadigin1 gostermektedir. Ayrica etkilesim degiskeninin modele katkisinin oldukca
diisiik oldugu goriilmektedir (AR? = ,0017). Bu durum, modele etkilesim terimi eklendiginde
aciklanan varyansta anlamli bir artis meydana gelmedigini ortaya koymaktadir. Bununla

birlikte giiven araliginin sifir1 icermesi (LLCI = —,0169; ULCI = ,0662) de moderasyon

106



etkisinin istatistiksel olarak desteklenmedigini dogrulamaktadir. Bu dogrultuda, calisanlarin
0z yeterlilik diizeylerinin, yikict liderligin genel tiikenmislik iizerindeki etkisini zayiflatic
veya giiclendirici bir rol lstlenmedigi soylenebilir. Baska bir ifadeyle, calisanlarin 6z
yeterlilik diizeyleri farklilagsa bile, yikici liderligin genel tiikenmislik iizerindeki etkisi benzer

sekilde devam etmektedir.

Yikict liderlik alt boyutlarin tilkenmislik {izerindeki etkisinde 6z yeterliligin rolii
incelendiginde yalnizca teknoloji ve degisime direng ve tiikenmislik iliskisinde 6z yeterliligin
anlamli rolii oldugu tespit edilmistir. Teknoloji ve degisime direng boyutun tiikenmislige
etkisinde 6z yeterliligin diizenleyici rolii i¢in yapilan analiz sonucu elde edilen bulgulara gore,
etkilesim katsayisi pozitif ve istatistiksel olarak anlamlidir (B = ,0749; p = ,0003; AR? =
,0156) ve giiven aralig: sifir1 igermemektedir (LLCI = ,0349; ULCI = ,1148). Bu sonug, 6z
yeterliligin teknolojiye ve degisime direng gosteren liderlik davraniglarinin tiikkenmislik
tizerindeki etkisini anlamli bigimde diizenledigini gostermektedir. Ayrica etkilesim
katsayisinin pozitif olmasi, 6z yeterlilik diizeyi arttikca teknolojiye ve degisime direng
gosteren liderlik davraniglarinin tiikkenmislik tizerindeki etkisinin giiclendigini ortaya
koymaktadir. Buna gore, 6z yeterliligi yiiksek calisanlarda degisime kapali liderlik ortaminin

tiikkenmislik iizerindeki etkisinin daha belirgin hale geldigi gortilmektedir

Tablo 7.26. Yikici Liderlik Alt Boyutlarin Duygusal Tiikenme Uzerindeki Etkisinde Oz

Yeterliligin Rolii
Bagimsiz Degisken(X) Moderator Degsken Etkilesim p R’ LLCI ULCI
(W) Katsayisi ()
Asir1 Otoriterlik Oz Yeterlilik -,0453 ,2031 ,0025 -,1152 ,0245
Liderlik I¢in Yetkin Olmamak Oz Yeterlilik -,0182 ,6272 ,0004 -,0915 0552
Etik D1s1 Davranig Oz Yeterlilik -,0006 ,9884 ,0000 -0771 ,0759
Teknoloji ve Degisime Direng Oz Yeterlilik ,0783 ,0737 ,0060 -,0075 ,1642
Gosterme
Astlara Kars1 Duyarsizlik Oz Yeterlilik -,0143 ,7007 ,0002 -,0872 ,0586
Adam Kayirma Oz Yeterlilik ,0568 ,0681 ,0047 -,1178 ,0042

Tablo 7.26, 6z yeterliligin, yikici liderlik alt boyutlarinin duygusal tiikenme tizerindeki
etkilerinde diizenleyici bir rol iistlenip istlenmedigini gostermektedir. Duygusal tiikkenme,
tiikenmisligin enerji kayb1 ve duygusal yipranma boyutunu temsil ettiginden, bu boyutta 6z
yeterlilik gibi bireysel psikolojik kaynaklarin tamponlayici roliiniin sinirli olabilecegi teorik

olarak beklenmektedir. Yapilan analizler incelendiginde;

Asir1 otoriterlik boyutunda da etkilesim anlamsizdir (B = —,0453; p = ,2031; AR? =
,0025). Bu sonug, baskici ve kontrolcii liderlik davranislarinin ¢alisanlarda yarattigi duygusal

tiikkenmenin, 6z yeterlilik diizeylerine gore anlamli bicimde farklilasmadigini gostermektedir.
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Liderlik i¢in yetkin olmamak ile 6z yeterlilik arasindaki etkilesim istatistiksel olarak
anlaml degildir (B = —,0182; p = ,6272; AR? = ,0004). Bu bulgu, yoneticinin yetersiz
algilanmasinin yarattigi duygusal tiikenmenin, c¢alisanlarin kendilerine yonelik yeterlik

inang¢larindan bagimsiz bigimde deneyimlendigini gostermektedir.

Etik dist davraniglar ile 6z yeterlilik arasindaki etkilesim istatiksel olarak anlamli
degildir (p = —,0006; p =,9884; AR? = ,000). Giiven araliginin genis ve sifir1 kapsiyor olmasi
(LLCI = —,0771; ULCI = ,0759), etik ihlallerin yarattig1 duygusal tilkenmenin 6z yeterlilik

tarafindan hicbir bicimde dengelenemedigini gostermektedir.

Teknolojik ve degisime direng boyutu ele alindiginda etkilesim istatistiksel olarak
anlamli degildir, ancak sinira yakin bir egilim gostermektedir (B = ,0783; p = ,0737; AR? =
,0060). Giiven araliginin sifir1 icermesi (LLCI = —,0075; ULCI = ,1642), bu sonucun temkinli
yorumlanmasi gerektigini gdstermektedir. Bununla birlikte, degisime diren¢ gosteren liderlik
davraniglarinin yarattigi duygusal tilkenmenin, 6z yeterliligi yliksek calisanlarda kismen daha

zayif hissedilebilecegine dair sinirlt bir isaret sundugu sdylenebilir.

Astlara kars1 duyarsizlik boyutunda da etkilesim anlamsizdir (B = —,0143; p =,7007;
AR? = ,0002). Bu sonug, yoneticilerin caliganlara karsi ilgisiz ve duyarsiz tutumlarinin

yarattig1 duygusal yipranmanin, 6z yeterlilikle telafi edilemedigini gostermektedir.

Adam kayirma ile 6z yeterlilik arasindaki etkilesim istatistiksel olarak anlamli
degildir, ancak smnira yakin bir egilim sergilemektedir (B = ,0568; p = ,0681; AR? = ,0047).
Gliven araligmin sifinn icermesi (LLCI = —,1178; ULCI = ,0042), bu moderasyonun
istatistiksel olarak desteklenmedigini gostermektedir. Kayirmaciligin yarattigi adaletsizlik
algisiin, ¢alisanlarda giiclii bir duygusal tilkenme kaynagi oldugu ve bireysel psikolojik

kaynaklarla dengelenemedigi soylenebilir.

Elde edilen bulgular, 6z yeterliligin yikici liderlik alt boyutlar1 ve duygusal tiikenme
iliskisinde moderatér olmadigini, ancak bazi alt boyutlarda smira yakin etkiler

sergileyebilecegini gostermektedir.

108



Tablo 7.27. Yikic Liderlik Alt Boyutlarmim Duyarsizlasma Uzerindeki Etkisinde Oz

Yeterliligin Roli
Bagimsiz Degisken(X) Moderator Degsken Etkilesim p R’ LLCI ULCI
(W) Katsayisi ()
Asir1 Otoriterlik Oz Yeterlilik -,0825 ,0343 ,0087 -,1589 -,0061
Liderlik i¢in Yetkin Olmamak Oz Yeterlilik -,0427 2780 ,0023 -1200 ,0346
Etik Dis1 Davranig Oz Yeterlilik -,0057 ,8914 ,0000 -,0881 ,0766
Teknoloji ve Degisime Direng Oz Yeterlilik ,0440 ,3539 ,0020 -,0491 1370
Gosterme
Astlara Kars1 Duyarsizlik Oz Yeterlilik -,0361 ,3731 ,0016 -,1158 ,0435
Adam Kayirma Oz Yeterlilik -,0807 ,0182 0098 -,1477 -,0137

Tablo 7.27°de yapilan analizler sonucu, 6z yeterliligin duyarsizlagsma iizerinde bazi
yikict liderlik davraniglarinin etkisini anlamli bi¢imde zayiflatabildigini, bazilarinda ise

etkisiz kaldigin1 géstermektedir.

Adam  kayirma  boyutunda  etkilesim  istatistiksel = olarak  anlamhdir
(B = —0807; p = ,0182; AR?> = ,0098) ve gilven araligi sifinn igermemektedir
(LLCI = —,1477; ULCI = —,0137). Bu sonug, 6z yeterliligin, kayirmaci liderlik davraniglarinin
duyarsizlagma {izerindeki olumsuz etkisini zayiflattigin1 gdstermektedir. Oz yeterliligi yiiksek
calisanlar, adaletsiz uygulamalar karsisinda kisileraras1 mesafe koyma ve duyarsizlasma

gelistirmeye daha az ihtiya¢ duymaktadir.

Asirt otoriterlik  boyutunda  etkilesim  istatistiksel = olarak  anlamlhidir
(B = —0825; p = ,0343; AR? = ,0087) ve giiven araligi sifirn icermemektedir
(LLCT = —,1589; ULCI = —,0061). Bu sonug, 6z yeterliligin, asir1 otoriter liderlik
davranislarinin duyarsizlagsma iizerindeki etkisini zayiflattigin1 gostermektedir. Oz yeterliligi
yiiksek calisanlar, baskici ve kontrolcii liderlik kosullarinda dahi, kisileraras1 mesafe koyma

ve duyarsizlagma egilimlerini daha sinirh diizeyde sergilemektedir.

Liderlik i¢in yetkin olmamak boyutunda 6z yeterliligin rolii istatiksel olarak
anlamsizdir. (p = —,0427; p =,2780; AR* = ,0023). Giiven araliginin sifir1 kapsamasi1 (LLCI =
—,1200; ULCI = ,0346), 6z yeterliligin, yoneticinin yetersiz algilanmasinin duyarsizlasma

tizerindeki etkisini anlamli bicimde diizenlemedigini gostermektedir.

Etik dis1 davraniglar ile 6z yeterlilik arasindaki etkilesim istatiksel olarak anlamli
degildir (B = —,0057; p = ,8914; AR? = ,000). Giiven araliginin genis ve sifir1 icermesi (LLCI
= —0881; ULCI = ,0766), etik dis1 davranislarin yarattigi duyarsizlasmanin 6z yeterlilik

tarafindan dengelenemedigini gostermektedir.
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Teknoloji ve degisime direng boyutunun tiikkenmislige etkisinde 6z yeterliligin rolii
istatiksel olarak anlamli degildir (B = ,0440; p = ,3539; AR? = ,0020). Giiven araliginin sifiri
icermesi (LLCI = —,0491; ULCI =,1370), 6z yeterliligin degisime diren¢ gdsteren liderligin

duyarsizlasma tlizerindeki etkisini diizenlemedigini gostermektedir.

Astlara kars1 duyarsizlik boyutunda etkilesim istatiksel olarak anlamli degildir (B =
—,0361; p = ,3731; AR? = ,0016). Bu bulgu, yoneticinin ilgisiz ve duyarsiz tutumlarinin
calisanlarda yarattig1 duyarsizlasmanin, 6z yeterlilik diizeylerinden bagimsiz bigimde ortaya

ciktigini gostermektedir.

Tablo 7.28. Yikic1 Liderlik Alt Boyutlarmin Kisisel Basar1 Hissinde Azalma Uzerindeki
Etkisinde Oz Yeterliligin Rolii

Bagimsiz Degisken(X) Moderator Degsken Etkilesim p R*> LLCl ULCI
(W) Katsayisi (B)

Asirt Otoriterlik Oz Yeterlilik 1224 ,0000 ,0337 ,0715 1734

Liderlik I¢in Yetkin Olmamak Oz Yeterlilik ,0890 ,0016 ,0172 ,0338 1442

Etik Di1s1 Davranig Oz Yeterlilik ,1054 ,0007 ,0235 ,0444 ,1664

Teknoloji ve Degisime Direng Oz Yeterlilik ,0903 ,0157 ,0147 ,0171 ,1635

Gosterme
Astlara Karg1 Duyarsizlik Oz Yeterlilik ,0936 ,0027 ,0192 ,0325 ,1547
Adam Kayirma Oz Yeterlilik ,1158 ,0000 ,0355 ,0713 ,1604

Tablo 7.28, 6z yeterliligin, yikici liderligin tiim alt boyutlarinin kisisel basar1 hissinde
azalma izerindeki etkilerinde anlamli ve sistematik bir diizenleyici rol iistlendigini
gostermektedir. Tablo 7.29°da yer alan tiim etkilesim katsayilarinin pozitif, istatistiksel olarak
anlamli ve giiven araliklarmin sifirt icermemesi, 6z yeterliligin bu iligkilerde giiclii bir

moderator oldugunu agik bigimde ortaya koymaktadir.

Asirt otoriterlik  boyutunda  etkilesim  pozitif ~ve  oldukga  gilcliidiir
(B =,1224; p <,001; AR? = ,0337). Bu sonug, 6z yeterliligin, baskict ve kontrolcii liderlik
davraniglarinin ¢alisanlarin  kisisel basar1 algilarini zedeleyici etkisini anlamli bigimde
tamponladigim  gdstermektedir. Oz yeterliligi yiiksek calisanlar, asir1 otoriter liderlik

kosullarinda dahi, basar1 ve yeterlik algilarin1 koruyabilmektedir.

Liderlik icin yetkin olmamak boyutunda etkilesim anlamhdir
(B = ,0890; p = ,0016; AR* = ,0172). Bu bulgu, yoneticinin yetersiz algilanmasinin, 6z
yeterliligi diisiik calisanlarda kisisel basar1 hissinde daha gii¢lii bir azalmaya yol agtigini; buna
karsilik 6z yeterliligi yiiksek calisanlarin bu tiir algilardan daha sinirl diizeyde etkilendigini

gostermektedir.
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Etik dis1 davranislar ile 6z yeterlilik arasindaki etkilesim pozitif ve anlamlidir
(B =,1054; p =,0007; AR? =,0235). Bu sonug, 0z yeterliligin, yoneticilerin etik ihlallerinden
kaynaklanan olumsuz basar1 degerlendirmelerini bilissel olarak yeniden gerceveleme islevi
gordiigiinii  gostermektedir. Oz yeterliligi yiiksek calisanlar, etik sorunlar1 kendi

yeterliklerinden ziyade digsal kosullara atfetmektedir.

Bu boyutta da etkilesim istatistiksel olarak anlamlidir
(B =,0903; p = ,0157; AR?> = ,0147). Bu bulgu, 6z yeterliligin, degisime kapal1 liderlik
davraniglarinin  ¢alisanlarin  gelisim ve ilerleme algilar1 iizerindeki olumsuz etkisini
zayiflatigini gostermektedir. Oz yeterliligi yiiksek bireyler, liderlikten bagimsiz olarak kendi

gelisim kapasitelerine daha fazla giivenmektedir.

Astlara kars1 duyarsizlik boyutunda etkilesim anlamlidir
(B =,0936; p =,0027). Bu sonug, 6z yeterliligin, yoneticinin ilgisiz ve destekleyici olmayan
tutumlarinin ¢alisanlarda yarattig kisisel yetersizlik algisin1 tamponladigini gostermektedir.
Oz vyeterliligi yiiksek calisanlar, digssal destek eksikligini igsel basarisizlik olarak

yorumlamamaktadir.

Adam kayirma boyutunda etkilesim pozitif ve gllidiir
(B =,1158; p <,001; AR? =,0355). Bu bulgu, adaletsiz uygulamalara maruz kalan ¢alisanlar
arasinda, 0z yeterliligi yiikksek olanlarin kisisel basar1 hissini daha 1yi korudugunu
gostermektedir. Oz yeterlilik, kayirmaciligin yol agtigi bilissel tiikenmislikte énemli bir

koruyucu kaynak islevi gormektedir.

Tablo 7.28 genel olarak degerlendirildiginde, 6z yeterliligin kisisel basar1 hissinde
azalma boyutunda giiclii bir diizenleyici rol iistlendigi agik¢a goriilmektedir. Yikici liderligin
tiim alt boyutlarinda etkilesimlerin anlamli olmasi, 6z yeterliligin tilkenmislik boyutlarinda

etkili bir psikolojik kaynak oldugunu gostermektedir.

Bu desen, 6z yeterliligin duygusal tiikkenme gibi enerji temelli boyutlardan ziyade,
kisisel yeterlik ve basari algisina dayali tiikenmislik boyutlarinda belirleyici bir rol oynadigini

ortaya koymaktadir.
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Asagida arastirmadaki tiim hipotezlerin sonuglar1 Tablo 7.29°da verilmistir.

Tablo 7.29. Hipotezler

Hipotez
H1
H2a
H2b
H2c
H2d
H2e
H2f
H3a
H3b
H3c

H3d

H3e
H3f
H4a
H4b
H4c

Had

H4e

H4f
H5
Hb5a
H5b
H5¢c
H6

H7a
H7b
H7c
H7d
H7e
H7f
H8a

H8b
H8c
Had

Hipotez ifadesi
Yikic liderlik, ¢alisanlarin genel tiikkenmislik diizeylerini pozitif yonde etkiler.
Asirt otoriterlik, calisanlarin duygusal tiikenme diizeylerini pozitif yonde etkiler.
Liderlik i¢in yetkin olmamak, ¢alisanlarin duygusal tiikenme diizeylerini pozitif yonde etkiler.
Etik dis1 davranslar, caliganlarin duygusal tiikkenme diizeylerini pozitif yonde etkiler.
Teknoloji ve degisime direng gosterme, ¢alisanlarin duygusal tiikenme diizeylerini pozitif yonde etkiler.
Astlara kars1 duyarsizlik, ¢alisanlarin ¢aligsanlarin duygysal tiikenme diizeylerini pozitif yonde etkiler.
Adam kayirma, ¢alisanlarin ¢alisanlarin duygysal tiikenme diizeylerini pozitif yonde etkiler
Asirt otoriterlik, calisanlarin duyarsizlasma diizeylerini pozitif yonde etkiler.
Liderlik i¢in yetkin olmamak, ¢alisanlarin duyarsizlasma diizeylerini pozitif yonde etkiler.
Etik dis1 davranislar, calisanlarin duyarsizlasma diizeylerini pozitif yonde etkiler.
Teknoloji ve degisime direng gdsterme, ¢alisanlarin duyarsizlasma diizeylerini pozitif yonde etkiler.

Astlara kars1 duyarsizlik, ¢alisanlarin ¢alisanlarin duyarsizlagma diizeylerini pozitif yonde etkiler.
Adam kayirma, ¢alisanlarin ¢alisanlarin duyarsizlasma diizeylerini pozitif yonde etkiler.
Asiri otoriterlik, ¢alisanlarin kisisel basar hissinde azalma diizeylerini pozitif yonde etkiler.

Liderlik i¢in yetkin olmamak, ¢alisanlarin kisisel basar1 hissinde azalma diizeylerini pozitif yonde etkiler.

Etik dis1 davranislar, caliganlarin kisisel basar1 hissinde azalma diizeylerini pozitif yonde etkiler.

Teknoloji ve degisime direng gdsterme, ¢alisanlarin kisisel basar1 hissinde azalma diizeylerini pozitif
yonde etkiler.

Astlara kars1 duyarsizlik, ¢alisanlarin ¢alisanlarin kisisel basar hissidne azalma diizeylerini pozitif yonde
etkiler.

Adam kayirma, ¢alisanlarin ¢aliganlarin kigisel basari hissinde azalma diizeylerini pozitif yonde etkiler
Oz yeterlilik, ¢alisanlarin genel tiikenmislik diizeylerini negatif yonde etkiler.

Oz yeterlilik, calisanlarin duygusal tiikenme diizeylerini negatif yonde etkiler.

Oz yeterlilik, calisanlarin duyarsizlasma diizeylerini negatif yonde etkiler.

Oz yeterlilik, calisanlarin kisisel basar1 hissinde azalma diizeylerini negatif yonde etkiler.

Oz yeterlilik, yikic1 liderligin ¢alisanlarin tiikkenmislik diizeyleri iizerindeki etkisinde diizenleyici rol oynar

Oz yeterlilik, asir1 otoriterligin calisanlarin duygusal tiikenme diizeyleri iizerindeki etkisinde diizenleyici
rol oynar.

Oz yeterlilik, liderlik i¢in yetkin olmamanin galisanlarin duygusal tiikenme diizeyleri lizerindeki etkisinde

diizenleyici rol oynar.

Oz yeterlilik, etik dis1 davranislarin galisanlarin duygusal tilkenme diizeyleri iizerindeki etkisinde
diizenleyici rol oynar.

Oz yeterlilik, teknoloji ve degisime direng gdstermenin ¢alisanlarin duygusal tiikkenme diizeyleri
iizerindeki etkisinde diizenleyici rol oynar.

Oz yeterlilik, astlara kars1 duyarsizligin ¢alisanlarin duygusal tiikenme diizeyleri iizerindeki etkisinde
diizenleyici rol oynar.

Oz yeterlilik, adam kayirmanin galisanlarin duygusal tiilkenme diizeyleri {izerindeki etkisinde diizenleyici
rol oynar.

Oz yeterlilik, agir1 otoriterligin calisanlarin duyarsizlasma diizeyleri {izerindeki etkisinde diizenleyici rol
oynar.

Oz yeterlilik, liderlik i¢in yetkin olmamanin ¢alisanlarin duyarsizlasma diizeyleri {izerindeki etkisinde
diizenleyici rol oynar.

Oz yeterlilik, etik dis1 galiganlarin duyarsizlagma diizeyleri iizerindeki etkisinde diizenleyici rol oynar.

Oz yeterlilik, teknoloji ve degisime direng gdstermenin galisanlarin duyarsizlasma diizeyleri {izerindeki
etkisinde diizenleyici rol oynar.

Sonuc¢
KABUL
KABUL
KABUL
KABUL
KABUL
KABUL
KABUL
KABUL
KABUL
KABUL

KABUL

KABUL
KABUL
RED
RED
RED

RED

RED

RED
KABUL
RED
RED
KABUL
RED

RED
RED
RED
RED
RED
RED
KABUL

RED
RED
RED
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Tablo 7.30. Tablonun Devami

H8e

Hsf

H9a

Oz yeterlilik, astlara kars1 duyarsizligin galisanlarin duyarsizlasma diizeyleri {izerindeki etkisinde diizenleyici
rol oynar.

Oz yeterlilik, adam kayirmanin galisanlarin duyarsizlasma diizeyleri {izerindeki etkisinde diizenleyici rol
oynar.

Oz yeterlilik, asir1 otoriterligin ¢alisanlarin kisisel basar1 hissinde azalma diizeyleri iizerindeki etkisinde
diizenleyici rol oynar.

Oz yeterlilik, liderlik i¢in yetkin olmamanin ¢alisanlarin kisisel basar1 hissinde azalma diizeyleri iizerindeki
etkisinde diizenleyici rol oynar.

Oz yeterlilik, etik disigalisanlarin kisisel basar1 hissinde azalma diizeyleri iizerindeki etkisinde diizenleyici rol

H9c oynar.

H9e

HOf

Oz yeterlilik, teknoloji ve degisime direng gostermenin ¢alisanlarin kisisel basari hissinde azalma diizeyleri
tizerindeki etkisinde diizenleyici rol oynar.

Oz yeterlilik, astlara kars1 duyarsizligin ¢alisanlarin kisisel basari hissinde azalma diizeyleri iizerindeki
etkisinde diizenleyici rol oynar.

Oz yeterlilik, adam kayirmanin galisanlarm kisisel basar1 hissinde azalma diizeyleri {izerindeki etkisinde
diizenleyici rol oynar.

RED

KABUL

KABUL

KABUL

KABUL

KABUL

KABUL

KABUL
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8. TARTISMA

Bu arastirmanin temel amaci, ¢alisanlarin yikict liderlik ve yikier liderlik boyutlarina
dair algilarinin tiikenmislik ve tiikenmislik boyutlar1 {lizerindeki etkisinde 6z yeterlilik
diizeylerinin diizenleyici roliinii incelemektir. Bu temel amaca ek olarak, yikici liderlik,
tilkenmislik ve 6z yeterlilik degiskenleri arasindaki iliskiler ayr1 ayri analiz edilmis ve s6z
konusu degiskenlere iliskin algilarin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip
gostermedigi arastirilmistir. Bu dogrultuda, arastirmanin 6rneklemini olusturmak iizere "en az
bir yonetici denetiminde ¢alistyor olma" kriteri esas alinarak katilimcilar belirlenmistir.
Belirlenen bu kriteri karsilayan 748 ¢alisana kartopu drnekleme yontemiyle ulasilmis ve veri
toplama siireci c¢evrimici anketler araciligiyla yliriitiilmiistiir. Ancak, eksik ya da hatal
kodlanan 28 anket formu analiz dis1 birakilmis ve analizler toplam 720 katilimc1 iizerinden
gerceklestirilmistir.  Arastirma kapsaminda uygulanan anket formunda, arastirma
degiskenlerine iliskin toplam 61 madde ve katilimcilarin demografik bilgilerini belirlemeye
yonelik 10 madde olmak {izere toplam 71 ifade yer almaktadir. Nunnally (1978) ve Kline
(1994) tarafindan onerildigi tizere, gecerli ve giivenilir analizler igin 6rneklem biiyiikligiiniin
madde sayisinin en az 10 kati olmas1 gerekmektedir. Bu baglamda, 720 katilimcidan olusan
orneklem biiyiikliiglinliin aragtirma amaglar1 dogrultusunda yeterli oldugu kabul edilmis ve

analizler gergeklestirilmistir.

Arastirmanin amac1 dogrultusunda, gecerlik ve giivenirligi daha once test edilmis li¢
farkl1 8lgme arac1 kullanilmustir. Tlk olarak, Uymaz (2013) tarafindan gelistirilen ve alt1 boyut
ile toplam 28 ifadeden olusan Yikici Liderlik Olgegi’dir. Bu dlgek; Asir1 Otoriterlik (8 ifade),
Liderlik I¢in Yetkin Olmamak (8 ifade), Etik Dis1 Davranis (4 ifade), Teknoloji ve Degisime
Direng Gosterme (3 ifade), Astlara Kars1 Duyarsizlik (3 ifade) ve Adam Kayirma (2 ifade)
olmak {izere alt1 alt boyuttan olugmaktadir. Arastirma kapsaminda uzman goriisleri alinarak,
"Adam Kayirma" boyutuna “Yo6neticimin 6diil ve ceza sistemi adil degildir” ifadesi eklenmis
ve boylece bu boyuttaki madde sayis1 iice ¢ikarilmistir. Sonug olarak, Yikici Liderlik Olgegi
katilimcilara toplam 29 ifade halinde sunulmustur. Arastirmada kullanilan bir diger dlgek,
Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen ve 22 ifadeden olusan Tiikenmislik
Olgegi’dir. Bu 6lcek, ¢alisanlarm tiikkenmislik diizeylerini 6lgmek amaciyla gelistirilmis olup
iic boyuttan olusmaktadir. Bunlar; Duygusal Tiikkenme (9 ifade), Duyarsizlasma (5 ifade) ve
Kisisel Basar1 Hissinde Azalma (8 ifade) olarak tamimlanmaktadir. Ugiincii dlgek ise,
Schwarzer ve Jerusalem (1995) tarafindan gelistirilen ve tek boyutta 10 ifadeden olusan Genel

Oz Yeterlilik Olcegi’dir. Bu &lgek calisanlarin zorluklarla bas etme ve gorevleri yerine
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getirme konusundaki genel yeterlilik algilarin1 6l¢meyi amaglamaktadir. Her ti¢ 6l¢ek de daha
onceki calismalarda gegerli ve giivenilir bulunmus olmakla birlikte, bu arastirmada s6z
konusu oOlgekler ve alt boyutlarmma iliskin giivenilirlik analizleri tekrar yapilmistir.
Giivenilirlik analizlerine iliskin bulgular Tablo 7.2, Tablo 7.4 ve Tablo 7.6’da ayrintili olarak
sunulmustur. Yapilan analizler sonucunda, tiim degiskenler ve alt boyutlar i¢in oldukca
yiiksek diizeyde Cronbach’s Alpha degerleri elde edilmis ve bu da dlgeklerin i¢ tutarliliginin
giiclii oldugunu gostermektedir.

Bu c¢alismada, kullanilan Olgeklerin yapisal gecerliligini degerlendirmek amaciyla
faktor analizi uygulanmistir. Analiz Oncesinde, verilerin faktor analizi i¢in uygunlugunu
belirlemek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi gergeklestirilmistir. KMO degeri 0,973
olarak elde edilmis olup bu deger, orneklemin faktdr analizine uygunluk diizeyinin
“miikemmel” oldugunu gostermektedir (Kaiser, 1974). Bu sonug, veri setinin faktdr yapisinin
giivenilir bicimde analiz edilebilecegini ortaya koymaktadir. Devaminda gergeklestirilen
faktor analizi sonuglarma gore, Yikict Liderlik Olgegi'nin Uymaz (2013) tarafindan
gelistirilen yikict liderlik Olgegine ait alti boyuttan olustugu dogrulanmis ve sonraki
analizlerde bu boyutlar esas alinarak ¢aligmaya devam edilmistir. Ayrica, Maslach ve Jackson
(1981) tarafindan gelistirilen titkenmislik dlgegine dogrulayici faktor analizi uygulanmis ve {i¢

boyuttan olustugu dogrulanmastir.

Arastirma kapsaminda tiim Olgeklere tanimlayaci istatiksel analizler uygulanmstir.
Olgek ifadelerinin ortalamalart alinmis olup, Yikici Liderlik Olgegine iliskin bulgular,
"Y6neticim her siireci ve karar1 dogrudan kontrol etmek ister" (X = 3,43), "Yo6neticimin favori
calisanlar1 vardir" (X = 3,32) ve "Yoneticim galisanlari tizerinde gereginden fazla hakimiyet
kurmaya calisir" (X = 3,16) gibi ifadelere verilen yiiksek ortalama puanlarin, ¢aliganlarin
otoriter ve kayirmaci liderlik davraniglarimi sik¢a gozlemlediklerini gostermektedir. Buna
karsin, "Yoneticim yeni teknolojiyi bir tehdit olarak goriir" (X = 2,21) gibi diisiik ortalamali
ifadeler, teknolojiye karsi diren¢ davranmislarinin daha az hissedildigini ortaya koymaktadir.
Tiikenmislik dlgegi verileri ise, " Is doniisii kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum." (& = 3,29)
ve " Isimde ¢ok fazla calistigimi hissediyorum " (X = 3,29) gibi yiiksek puanli ifadelerle
calisanlarin duygusal tiikenme diizeylerinin ortalamanin iistiinde oldugu ve ¢alisanlarin fazla
is yilkiine maruz kaldig1 algis1 olusmaktadir. Oz yeterlilik 6lgegine iliskin bulgular ise,
calisanlarin problem ¢6zme ve zorluklarla bas etme konularinda yiiksek diizeyde yeterlilik
algisia sahip olduklarmi gostermektedir. Ozellikle "Gerekli ¢abay1 gdsterirsem, birgok

sorunu ¢ozebilirim" (X= 3,86) ve "Zor sorunlari ¢6zmenin bir yolunu daima bulabilirim" (X =
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3,82) gibi ifadeler, ¢alisanlarin kendilerine olan inang ve giiven diizeylerinin yiiksek oldugunu
ortaya koymustur. Genel olarak degerlendirildiginde, ¢alisanlar yoneticilerinde asir1
otoriterlik ve adam kayirma davraniglarin1 daha sik algilamaktadir. Ayrica ¢alisanlar ¢ok fazla
calistiklarin1 ve bu nedenle duygusal tiikenmeyi daha fazla yasadiklar1 goriilmekte ancak
kisisel basar1 hislerine dair algilari ise yiiksek olarak seyretmektedir. Calisanlarin 6z yeterlilik
diizeylerinin ve islerini bagarabileceklerine dair inang ve giivenlerinin yiiksek olmasi da,
orgitteki yikici liderlik davramiglart ve tiikkenmislik duygusuna karsi koruyucu bir etki

yaratabilecegini gostermektedir.

Bu aragtirmada yikici liderlik, titkenmislik ve 6z yeterlilik degiskenlerine iligskin olarak
demografik faktorlere (cinsiyet, medeni hal, yas, gelir diizeyi, egitim diizeyi, sektoér, mevcut
ve toplam calisma siireleri, yoOnetici cinsiyeti ve yonetici yasi) dayali farklilik analizleri
gerceklestirilmistir. S6z konusu analizlerin yapilma gerekcesi, calisanlarin  orgiitsel
yasantilarini algilayis bi¢imlerinin, sahip olduklar1 demografik 6zelliklere gore degisebilecegi
varsayimina dayanmaktadir. Literatiirde yer alan bircok ¢alisma, liderlik algilarinin,
titkenmislik diizeylerinin ve 6z yeterlilik inan¢larinin bireylerin yas, cinsiyet, egitim diizeyi ve
mesleki deneyim gibi faktorlere bagli olarak anlamli farkliliklar gosterebildigini ortaya
koymaktadir (Maslach & Jackson, 1985). Bu dogrultuda, calismada demografik gruplar
arasindaki olas1 anlamli farklarin belirlenmesi, orgiitlerde yikici liderlik uygulamalarinin
kimler iizerinde daha yogun etkiler yarattigini ve hangi gruplarin tiikenmislik ya da 6z
yeterlilik agisindan daha savunmasiz oldugunu ortaya koyma agisindan 6nemli goriilmektedir.
Yapilan bagimsiz 6rneklemler t-testi sonucunda elde edilen bulgulara gore, kadin ve erkek
calisanlar yikic1 liderlik algist ve 6z yeterlilik diizeyi agisindan benzer degerlendirmelerde
bulunmus; bu iki degisken agisindan cinsiyete dayali anlamli bir fark tespit edilmemistir.
Tiikenmisligin ise cinsiyete gore anlamli bir farkliliga yakin oldugu gozlemlenmistir.
Tiikenmislik diizeyi incelendiginde, kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara kiyasla daha yiiksek
tilkkenmislik yasadiklar1 belirlenmistir. Bu sonug, o6zellikle kadin ¢alisanlarin 1s ki,
duygusal emek ve rol catigmasi gibi faktorlerden daha fazla etkilenebilecegine dair
literatiirdeki bulgularla ortiismektedir (Maslach & Jackson, 1985; Kantek ve Kabukguoglu,
2017; Lasebikan & Oyetunde, 2012; Schaufeli & Enzmann, 1998). Medeni Hal, Sektor,
Yonetici cinsiyeti gibi demografik 6zelliklere dayali yapilan bagimsiz orneklemler T testi
sonucuna gore calisanlarin yikici liderlik, tiikenmislik ve 6z yeterlilik algilarinda anlamli bir
farkilik ortaya c¢ikmamustir. Ancak yikict liderlik algist ve tiikenmislik diizeyi bekar

calisanlarda evli calisanlara gore daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Bu durumun ¢aliganin
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sosyal destegin az olmasi durumunda tiikenmisligi daha fazla hissedecegi diisiincesiyle
ortiismektedir (Hobfoll, 2001). Sektdr temelli testlerde anlamli bir farlilik olmamasina ragmen
kamuda ¢alisanlarin yikici liderlik algisinin daha yiiksek ¢iktigr goriilmektedir. Yikici liderlik
boyutlari {izerine yapilan analizlerde ‘’Liderlik I¢in Yetkin Olmamak’> boyutunda sektdrler
aras1 anlaml bir farklilik tespit edilmistir. Kamuda calisanin ydneticisinin yetkinligine dair
inancinin zayif olmasi yikici liderlik algisimi etkiledigi goriilmektedir. Ayrica 6zel sektdrde
calisanlarin “’Kisisel Basar1 Hissinde Azalma’’ diizeylerinin daha yiliksek oldugu ve 6zel
sektor calisanlarinin kendilerini basarili gérme egilimlerinin kamu sektorii ¢alisanlarina gore
daha diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir. Bir diger degisken olan ydnetici cinsiyetinde ise
yoneticisi kadin olan ¢alisanlarin yikici liderlik ve 6z yeterlilik algisinin ¢ok az da olsa yiiksek

diizeyde oldugu saptanmustir.

Demografik faktorlere gore farklilik analizlerinde {i¢ veya daha fazla gruplar i¢in ise
tek yonli ANOVA uygulanmigtir. Calisan yasi, Egitim diizeyi, aylik gelir diizeyi, yonetici
yas1i, mevcut ve toplam c¢alisma siireleri degiskenleri ele alindiginda; calisan yasi, aylik gelir
diizeyi, mevcut calisma siiresi ve toplam calisma siirelerinde degiskenlerin ortalamalari
arasinda anlaml bir farkliliga rastlanmamaistir. Yas degiskeni ele alindiginda 18-24 yas arasi
calisanlarda yikic liderlik ve tiikenmislik algist diger gruplara gore daha yiiksektir. Bu durum
geng calisanlarin olumsuz liderlik tiirlerine karsi hassas oldugunu ve kendilerinde stres
yaratabilecegini gdstermektedir. Oz yeterlilik algis1 ise 45-54 yas grubunda yiiksektir.
Calisanin deneyim ve tecriibeyle birlikte kendine olan glivencinin arttig1 goriilmektedir. Aylik
gelir degiskeninde yikici liderlik ve 6z yeterlilik degiskenleri i¢in anlamli farkliliklar
olmamasina ragmen gelirin arttikca c¢alisanlarin yikicr liderlik algilarinda kademeli olarak
azalma; 0z yeterliliklerinde ise artis yasandigi goriilmektedir. Bu durum, yiliksek gelirin,
calisanlarin yikici liderlik algilarma tampon gorevi gordiigiinii diistindiirmektedir. Ayrica
yiiksek gelir ¢alisanlarin kendilerini giiglii hissettirmekte ve 6z yeterlilikleri ylikselmektedir.
Ancak gelir diizeyi degiskeni ele alindiginda gruplar arasi tiikkenmislik diizeylerinde anlamli
fark bulunmaktadir. Diisiik gelir grubundaki c¢alisanlarin tiikenmislik diizeylerinin daha
yiiksek, 80.000 TL ve {izeri gelir grubundaki calisanlarin ise daha diisiikk oldugu
goriilmektedir. Bu durum, diisiik gelirin ¢alisan tiikenmisligini etkileyebilecek bir faktor
oldugunu gostermektedir. Yonetici yas1 degiskenine bakildiginda; ¢alisanlarin yikic liderlik
algilarinda anlamh bir farklilik tespit edilmezken, tiikenmislik ve 6z yeterlilik diizeylerinde
anlamli farklhilik elde edilmistir. 51-60 ve 61 yas ve iizeri yoneticilere bagli calisanlarin

tiikenmislik ortalamalarinin daha diisiik oldugu; 30 yas ve alt1 ile 41-50 yas araligindaki
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yoneticilere bagli calisanlarin ise tiikenmislik diizeyinin daha yiiksek seyrettigi tespit
edilmistir. 61 yas ve tlizeri yoneticilere bagl ¢alisanlar, en yiiksek 6z yeterlilik diizeyine sahip
olan grup olarak goziikmektedir. Bu sonug, yasli ve deneyimli yoneticilerin daha destekleyici
ve motive edici bir yonetim tarzi sergileyecegini; bu durumun da ¢alisanlarin kendilerine olan
inang ve giivenlerini artiracagini ve tiikkenmislik diizeylerini diisiirecegini diisiindiirmektedir.
Egitim diizeyine bakildiginda gruplar arasi yikici liderlik ortalamalart anlamli farklilik
gosterirken, tiikenmislik ve 6z yeterlilik diizeylerinde ise anlamli farklilik bulunamamistir.
Ilkokul egitim seviyesi katilimc1 sayis1 2 kisi oldugu icin analizden ¢ikarilmis ve yapilan
Tukey ve Scheffe analizleri sonucu Onlisans egitim diizeyindeki calisanlar, lisans ve
lisansiistii egitim diizeyindeki ¢alisanlara kiyasla yikici liderlik algist daha diisiik diizeydedir.
Egitim diizeyinin artmasi c¢alisanlarin yonetici davramiglarini daha fazla degerlendirme
egiliminde olduklarini ve yikici liderlik davranislarina daha hassas olduklarini géstermektedir.
Mevcut calisma siirelerinde de gruplar arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna
ulasilamazken, toplam calisma siiresinde gruplar arasinda tiikenmislik diizeylerinde anlaml
farklilik bulunmaktadir. Sonuglara gore toplam calisma siiresi 10-15 yil ve 15 yil ve Ustii

calisanlarin tiikenmislik diizeyleri daha diisiiktiir.

Yikicr liderlik, tiikenmislik ve 6z yeterlilik degiskenleri hem bireysel hem de orgiitsel
diizeyde onemli kavramlardir. Bu nedenle, g¢alisanlarin s6z konusu degiskenlere iliskin
algilarinin  demografik ozelliklere gore farklilik gosterip gostermediginin incelenmesi,
literatiire 6nemli katkilar sunmaktadir. Ancak bu arastirmadan elde edilen bulgular genel
olarak degerlendirildiginde, demografik degiskenlerin yikici liderlik, tikenmislik ve 06z
yeterlilik algilar1 iizerinde sinirli etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bu bulgu, mevcut
literatiirle de ortiismektedir. Schyns ve Schilling (2013) ve Tepper (2000), bireylerin yikici
liderligi nasil algiladiklarinin demografik faktorlerden ¢ok, liderin sergiledigi davranislarla
sekillendigini belirtmektedir. Benzer sekilde, Maslach vd. (2001), tiikkenmislik diizeylerinin
yalnizca demografik degiskenlerle aciklanamayacagini, bunun yerine Orgiitsel ortam, is
talepleri ve liderlik tarzlarmin tiikenmislik lizerindeki etkisinin daha belirleyici oldugunu
vurgulamiglardir. Bu dogrultuda, orgiit icinde sergilenen liderlik bicimlerinin, 6zellikle de
yikicr liderlik tarzlarinin, ¢alisanlarin tiikenmislik diizeylerini anlamada daha agiklayici bir rol

oynadig diistiniilmektedir.

Arastirma amacina uygun olarak degiskenler arasindaki etkilesimi belirlemek adina
korelasyon ve Arastirma Kavramsal Model 1’1 test etmek igin regresyon analizleri yapilmistir.

Bu analizlerle yikicr liderlik algisinin ve alt boyutlarinin ¢alisanlarin tiikenmislik diizeylerine,
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tiikenmislik boyutlarina ve 6z yeterliliklerine ne yonde ne derece etki ettigini tespit etmek
amaclanmistir. Ayrica diizenleyici faktor olarak diisiiniilen 6z yeterliligin bagimsiz degisken

ve bagimli degisken ile arasindaki iligski de ortaya konmustur.

Yapilan korelasyon analizleri sonucu yikici liderlik ve alt boyutlarinin tilkenmislikle
pozitif, orta diizey ve anlamli iligkisi oldugu sonucuna ulagilmaktadir. Ayrica yikicr liderligin
0z yeterlilikle pozitif, anlamli ve oldukca diisiik diizeyde iliskisi saptanirken, tilkenmislik ve
0z vyeterlilik arasinda da negatif, orta diizey iliski bulunmaktadir. Ayrica regresyon
analizlerine bakildiginda yikici liderligin c¢alisanlarin tiikenmislik diizeylerini etkiledigi
goriilmektedir. Dolayisiyla H1 kabul edilmistir. Bu sonucun geg¢miste bu iki degisken
arasinda yapilan ¢aligma sonuglariyla tutarli oldugu goriilmektedir (Montano vd., 2017,
Mackey vd., 2021; Krasikova vd., 2013; Nielsen & Einarsen, 2012; Padilla vd., 2007; Shaw
vd., 2011; Harvey vd., 2007; Brandebo vd., 2016; Akman, 2016; Trepanier vd., 2019; Budak
& Erdal, 2022; Li vd., 2023; Palvimo vd., 2023; McCord & Yu, 2023; Pletzer vd., 2023;
Reinhold vd., 2025a; Alsaadan, 2025). Elde edilen bulgular, liderlerin sergiledigi yikici
davraniglar arttikga calisanlarin tiikkenmislik diizeylerinin de belirgin sekilde yiikseldigini
ortaya koymaktadir. Bu durum, calisanlarin olumsuz liderlik tutumlarina maruz kaldiklarinda
duygusal ve zihinsel agidan daha fazla yiprandigini gostermektedir. Yikic1 liderlik,
calisanlarin islerine yonelik motivasyonlarin1 zayiflatmakta, bu da zamanla tiikenmislik
hissinin artmasina neden olmaktadir. Yikici liderligin alt boyutlarin tiikenmislik tizerindeki
etkisine yonelik regresyon analiz sonuglar1 tiim yikict liderlik alt boyutlarmin tiikenmisligi
artirdig1 sonucuna ulasilmistir. Liderin despot, baskici, etik olmayan davranislar sergilemesi,
orgiit i¢inde kayirmact davraniglarda bulunmasi, astlarina karsi duyarsiz olmasi ve astlar

tarafindan yetersiz algilanmasinin ¢aliganin tiikenmislik diizeyini artirdig1 sdylenebilmektedir.

Yikict liderlik boyutlarinin tiikkenmislik boyutlarma etkisine bakildiginda; asir1
otoriterligin duygusal tiikkenmeyi etkiledigi saptanmigtir. Bu sonuglar H2a hipotezinin kabul
edildigini gostermektedir. Bu bulgu, liderin baskict ve kontrolcii tutumunun c¢alisanlarin
ozerklik algisin1 zayiflatarak stres diizeyini yiikselttigi ve zamanla duygusal tiikenmeye yol
actig1 goriisiiyle Ortlismektedir. Nitekim otoriter liderlik ve kotii muamele algisinin,
calisanlarin duygusal enerjisini tiiketerek tiikenmisligi artirdigi daha onceki aragtirmalarda da
ortaya konmustur (Tepper, 2000; Skogstad et al., 2007). Ayrica, asir1 otoriterlik boyutunun
duyarsizlasmay1 anlamli bicimde artirdig1 belirlenmistir. Otoriter ve baskici yonetim iklimi,
calisanlarin kendilerini degersiz ve kontrol altinda hissetmesine yol acarak kisilerarasi

iliskilerde mesafelenmeye ve duygusal geri ¢ekilmeye neden olabilmektedir (Tepper, 2000).
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Bu durum H3a hipotezinin kabul edildigini gostermektedir. Asir1 otoriterlik boyutu kisisel
basar1 hissinde azalma {izerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Bu ters yonlii iliski, bazi
calisanlarin otoriter liderlik kosullarinda psikolojik olarak kendini korumak i¢in yeterlik
algisina daha fazla tutunmasi gibi bir mekanizmasi gelistirmesiyle agiklanabilir. Dolayisiyla

H4a hipotezi reddedilmistir.

Liderlik i¢in yetkin olmamak boyutu ve tiikkenmislik arasindaki korelasyon analizi orta
diizey, pozitif ve anlamli olarak tespit edilmistir. Regresyon analizi sonucuna gore liderin
yetkin olmamasi c¢alisanlarin tiikenmislik diizeylerini etkilemektedir.. Bu durum, orgiitte
liderin yetersiz oldugu algisinin yaygin oldugunu gostermekte ve calisanlarin duygusal
yipranma ve c¢aresizlik hislerini artirarak tiilkenmiglik diizeylerinin yiikselmesine neden
olmaktadir. Yd&neticinin problem ¢ézme, vizyon olusturma ve calisan ihtiyaglarina duyarlilik
gosterme konularinda yetersiz kalmasi, c¢alisanlarin yalnizlagtigi, destek gérmedigi ve
belirsizlik iginde ¢alistigi bir ortam yaratmaktadir. Tepper (2000) ve Einarsen vd. (2007)
tarafindan vurgulanan yetersiz liderlik-tiikenmislik iliskisi de bu sonuglarla ortiismektedir.
Benzer bigimde liderlik i¢in yetkin olmamak boyutunun da duygusal tiikenmeyi anlamli
bicimde artirdigi bulunmustur. Liderin yetersiz algilanmasi, ¢alisanlarda belirsizlik, rol
karmasas1 ve Orgiitsel destegin azalmasi gibi mekanizmalar yoluyla stres tepkisini
artirabilmekte; bu siire¢ ise duygusal tiikenmeye doniisebilmektedir. Bu baglamda, yikici
liderligin sadece agik kotii muamele davraniglariyla degil, ayn1 zamanda etkisiz/yetersiz
liderlik ortintiileriyle de tliikenmisligi artirabilecegi goriisii literatiirde de desteklenmektedir
(Schyns & Schilling, 2013; Skogstad vd., 2007). Dolayisiyla H2b hipotezi kabul edilmistir
Liderlik i¢in yetkin olmamak boyutu tiikenmislik boyutu olan duyarsizlasmay1 pozitif yonlii
etkilemektedir. Liderlerini yetersiz algilayan calisanlarda rol belirsizligi, is siireclerinde
diizensizlik ve destek eksikligi algis1 olusturarak stres tepkisini yilikseltmekte; bu durum ise
zamanla calisanlarin isiyle kurdugu iliskiyi zayiflatip duyarsizlagmay: artirabilmektedir.
Literatiirde yikici liderligin yalnizca saldirgan davraniglardan degil, ayn1 zamanda etkisiz ve
yetersiz liderlik davraniglarindan da kaynaklandigi ve bu durumun olumsuz sonuglar
dogurdugu vurgulanmaktadir Skogstad vd., 2007). Bu durum H3b hipotezinin kabul
edildigini ortaya koymaktadir. Liderlik i¢in yetkin olmamak boyutu kisisel basar1 hissinde
azalma tzerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Bu durum lideri yetersiz gdren
calisanlarin kendi kisisel basar1 hislerinde azalma yagsamamalarina ve basarisizliglr dis

faktorlere atfettigini ortaya koymaktadir. Bu sonugla birlikte H4b hipotezi reddedilmistir
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Bir diger yikici liderlik boyutu olan etik disi davranmisin yapilan korelasyon ve
regresyon analizleri sonucunda ¢alisanlarin tiikkenmislik diizeyleri lizerinde anlamli ve artirici
bir etki yarattigin1 gostermektedir. Etik dis1 davraniglar, ¢alisanlarin orgiite olan giivenini ve
aidiyet duygusunu zedeleyerek psikolojik tiikenmisligi artirmaktadir (Brown & Trevifio,
2006; Brown & Mitchell, 2010; Hetrick vd., 2022). Yoneticilerin gikarct ve saygisiz tutumlar
sergilemesi, c¢alisanlarin saygi goérmedigi ve deger verilmedigi bir ortamda c¢aligtiklarini
hissetmelerine neden olmaktadir. Bu durum galisanlarin psikolojik dayanikliligini zayiflatarak
tilkkenmiglik diizeylerini anlamli bi¢cimde artirdigin1 ortaya koymaktadir. Tiikenmislik
boyutlarina {izerine yapilan analizler sonucu etik disi davranislarin duygusal tiikenme
tizerinde anlamli etkisi oldugu goriilmektedir. Etik disi liderlik davranislari, calisanlarin
orgiite giivenini zedeleyerek psikolojik giivenligin azalmasina ve strese yol acabilmektedir.
Bu siire¢ yipranmayi artirarak duygusal tiikenmeyi giiclendirmektedir (Einarsen vd., 2007).
Dolayisiyla H2c hipotezi kabul edilmistir.  Bir diger alt boyut olan duyarsizlagma
incelediginde etik dist davraniglar boyutunun duyarsizlagsma {iizerinde etkisi oldugu
belirlenmigtir. Etik disi lider davranmislari, calisanlarin orgiite olan gilivenini sarsarak
calisanlarin orglite kars1 psikolojik baglarini zayiflatabilmektedir (Brown & Treviiio, 2006).
Bu durum, calisanlarin duygusal olarak geri ¢ekilmesine ve c¢evrelerine karst daha mesafeli
tutum sergilemesine zemin hazirlayarak duyarsizlasmayr artirmaktadir. Bu sonu¢ H3c
hipotezinin kabul edildigini géstermektedir. Tlikenmisligin bir diger boyutu olan kisisel basari
hissinde azalma ve etik dis1 davranigi arasindaki iliskide ise liderin etik dis1 davraniglarinin
calisanlarin kisisel basar1 hissinde azalmayir negatif etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Dolayistyla H4c reddedilmistir.

Yapilan korelasyon ve regresyon analizleri teknoloji ve degisime direng boyutu ile
tikenmiglik arasindaki iliski anlamli olarak goriilmektedir.. Bu iliski yoneticinin teknoloji ve
degisime diren¢ gostermesinin ¢alisan tiikkenmisligi {izerinde etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Orgiitte yenilik ve gelisim karsiti yikici liderlik tarzinin varligi calisanlarin
gelisim ve 6grenme firsatlarin1 engellemekte ve zamanla motivasyon kayba ile is doyumunda
azalmaya neden olabilmektedir (Vakola & Nikolaou, 2005). Calisanlarin kendi gelisimlerinin
gelisimlerinin sekteye ugramasi ve kariyer belirsizligi yasamalari tiikenmislige neden
olabilmektedir (Maslach & Leiter, 1997). Teknoloji ve degisime direng gdsterme boyutunun
da duygusal tiikkenme {izerinde pozitif ve anlaml etkisi oldugu belirlenmistir. Dijitallesme ve
degisim donemlerinde, liderin degisime kapali tutumu galisanlar tizerinde belirsizlik ve rol

baskisi yaratmakta, is taleplerini artirmaktadir. Is taleplerinin artmasi ve kaynaklarin azalmasi
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ise duygusal tiikkenmeyi artirmaktadir (Bakker & Demerouti, 2007; Maslach & Leiter, 2016).
Dolayisiyla H2d kabul edilmistir. Diger alt boyutlara bakildiginda, teknoloji ve degisime
direng gosterme boyutu duyarsizlasma iizerinde de anlamli bir etkiye sahiptir. Degisime
direng¢ gosteren lider davranisi, ¢alisanlarda belirsizlik ve rol baskisini artirarak is taleplerini
yiikseltebilmektedir. Is taleplerinin artmasi ve kaynaklarin azalmasi calisanlarin psikolojik
olarak korunma gelistirmesine neden olmakta, bu durum ise duyarsizlasma tepkisini
giiclendirmektedir (Bakker & Demerouti, 2007). Bu durum H3d hipotezinin kabul edildigini
gostermektedir. Teknoloji ve degisime direng gosterme boyutu diger yikici liderlik boyutlari
gibi kigisel basar1 hissinde azalma boyutu negatif yonde etkilemektedir. Bu durum gelisime
kapali olan lider davranislarinin ¢aliganlarin kisisel basari hislerinde azalmayi tetiklemedigini

gostermektedir. Bu durumda H4d hipotezi reddedilmistir.

Bir diger yikici liderlik boyutu astlara karsi duyarsizlik ve tiikenmislik arasindaki
korelasyon pozitif ve anlamli olarak saptanmistir. Regresyon analizi sonucuna gore de liderin
astlara karsi duyarsiz olmasinin c¢alisan tiikenmigligini artiran bir faktér oldugunu
gostermektedir. Duyarsiz lider davranislari, ¢alisanlarin islerine iliskin beklentileri net sekilde
kavrayamamalarmma ve performanslarina yonelik degerlendirme alamamalarina yol
acmaktadir. Yoneticilerin ¢aliganlarin psikolojik ihtiyaglarina duyarsiz kalmasinin, zamanla
giivensizlik, degersizlik hissi ve orgiitsel yabancilasmaya neden oldugunu vurgulamaktadir.
Calisanlarin yoneticilerinden yeterli diizeyde yonlendirme, takdir ve geribildirim alamamalari,
yalnizlagma hissini artirmakta ve bu durum dogrudan tiikenmislige zemin hazirlamaktadir
(Bass &Avolio, 1990; Skogstad vd., 2014; Usman vd., 2020). Bu arastirmada da astlara kars1
duyarsizlik boyutu ile tiikenmislik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur. Bu
bulgu, calisanlarin yoneticisi ile isi hakkinda etkilesim halinde olmak istedigini aksi takdirde
ise tikkenmiglik egilimini tetikleyebilecegini gostermektedir. Diger yandan, astlara karsi
duyarsizlik boyutunun duygusal tilkenme iizerindeki anlamli etkisi sosyal destek eksikligi
acisindan degerlendirilebilmektedir. Yoneticinin calisanlara ilgisiz ve empati yoksunu
yaklasimi, c¢alisanlarin  duygusal kaynaklarin1  koruyamamasina yol agarak stresin
yogunlagmasina ve duygusal tiikenmenin artmasina neden olmaktadir (Bakker & Demerouti,
2007). Dolayistyla H2e kabul edilmistir. Bunun yaninda, astlara kars1 duyarsizlik boyutunun
duyarsizlasmay1 etkiledigi goriilmektedir Liderin ¢alisana yonelik ilgisiz, empati yoksunu ve
soguk tutumu, Orgiitsel sosyal destegi zayiflatarak calisanlarin duygusal kaynaklarini
tiiketmekte, bunun sonucunda ¢aliganlar ¢evrelerine duyarsiz ve mesafeli olabilecegi

diistiniilmektedir. Dolayisiyla H3e kabul edilmistir. Astlara karsi duyarsizlik boyutu, kisisel
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basar1 hissinde azalma boyutunu negatif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Astlarin istek
ve ihtiyaclarina 6nem vermeyen liderlerin nezaretinde ¢aligsanlar kisisel bagar1 hissinde azalma

hissetmemektedirler. H4e hipotezi reddedilmistir

Adam kayirma boyutu ile tiikenmislik arasinda yapilan korelasyon analizleri
sonucunda pozitif bir iliskiye rastlanirken, regresyon analizleri sonucu da adam kayirma
boyutunun tliikenmigligi artiran bir 6nciil oldugu sonucuna ulasilmistir. Arastirma sonuglari,
yoneticilerin sergiledigi adam kayirma davranislarinin g¢alisanlarin tiikkenmislik diizeyleri
tizerinde giiclii ve anlamli bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Liderin belirli ¢alisanlara
ayricalik tanimasi, Orgiitsel adaletin zedelenmesine yol agmakta, bu da calisanlarda
degersizlik hissini artirmakta ve duygusal tiikenmeye neden olmaktadir (Akman, 2016; Giildi
& Aksu, 2022). Adil olmayan uygulamalar, ¢alisanlar arasinda giiven eksikligi yaratmakta ve
is ortamin1 psikolojik olarak tehdit edici bir hale getirmektedir (Tepper, 2000). Bu ¢alismada
da gorildigi iizere, liderin tarafli kararlar almasi ve odillendirme siireclerinde adil
davranmamasu ve c¢alisanlar arasinda favoriler belirlemesi ¢alisanlarin  tiikenmiglik
diizeylerini artirmaktadir. Adam kayirma boyutu ve tilkenmislik boyutlarina dair regresyon
analizleri incelendiginde, adam kayirma boyutunun duygusal tiikenmeyi artirdigi
goriilmektedir. Kayirmacilik algisi, ¢alisanlarda esitsizlik ve haksizlik duygusu yaratarak
motivasyon kaybi ve duygusal yipranmaya neden olmakta, boylece tiikenmislik riski
artmaktadir. Dolayisiyla H2f hipotezi kabul edilmistir. Ayrica adam kayirma boyutu
duyarsizlasmay1 da pozitif yonde etkileyerek, orgiit i¢indeki adaletsizliklerin ¢alisanlarin ise,
orgiite yabancilastigini dolayisiyla duyarsizlastigini gostermektedir. H3f hipotezi kabul
edilmistir. Adam kayirma boyutunun bir diger tilkenmislik boyutu olan kisisel basar1 hissinde
azalmay1 artirmadig1 sonucuna ulagilmigtir. Kayirmaci tutum sergileyen liderlerin ¢aliganlarin
kendilerini yetersiz gormelerine neden olmadigi ortaya koyulmustur. H4f hipotezi

reddedilmistir.

Arastirm Kavramsal Model 1’1 test etme amacina uygun olarak, 6z yeterlilik ile
duygusal tiikenmiglik arasindaki iliski de test edilmistir. Elde edilen verilerin analizi
sonucunda, 6z yeterliligin caliganlarin genel tiikenmiglik diizeyleri iizerindeki etkisi negatif ve
istatiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Bu bulgu, ¢alisanlarin 6z yeterlilik diizeyleri
arttitkca genel tiikenmislik diizeylerinin azaldigin1 goéstermektedir. H5 hipotezi kabul
edilmistir. Dolayisiyla 6z yeterlilik, tiikenmisligi azaltic1 yonde etkisi olan 6nemli bir kisisel
kaynak olarak degerlendirilebilir. Literatiirde genel itibariyla 6z yeterlilik ile tiikenmislik

arasinda negatif yonde iligkiler saptanmistir (Huk vd., 2019; Savas vd., 2014; Schwarzer &
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Hallum, 2008; WeiBenfels vd., 2021). Oz vyeterlilik ve tilkenmislik boyutlari ile iliskisi
incelendiginde, 6z yeterliligin duygusal tiikenmeyi artiran bir faktor oldugu goriilmektedir. Bu
sonug, genel literatiire aykir1 bir durum olarak degerlendirilmektedir. Bununla birlikte, bazi
teoriler ve caligmalar, bu iki degisken arasinda pozitif iliskilerin de miimkiin olabilecegini
ortaya koymustur. Bakker ve Demerouti (2007) tarafindan gelistirilen Is Talepleri-Kaynaklar
teorisine gore; Oz yeterliligi yliksek calisanlar, fazla is yiikii istlenerek ve daha fazla
sorumluluk alarak, kendi tiikenmiglik diizeylerini artirabilmektedir. Benzer sekilde,
Hobfoll’un (1989) Kaynaklar1 Koruma teorisine gore, 6z yeterliligi yiiksek bireylerin yiiksek
beklentilere sahip olmasi ve bu beklentileri gergeklestirmek adina fazla kaynak harcamasi,
beklentilerin karsilanmamasi durumunda tiikkenmisligi artirabilmektedir. Ayrica, Bandura’nin
(1987) Sosyal Biligsel Teorisi’ne dayanan yaklasima gore, 6z yeterliligi yliksek bireyler
cogunlukla destek almadan basariya ulagsmay1 hedeflemekte, bu durum da asir1 yiiklenmeye
ve beklentilerin ger¢eklesmemesi halinde artan tiikkenmislik hissine yol agabilmektedir. Tiim
bunlara ek olarak, yapilan bazi yerli ve yabanci ¢alismalarda 6z yeterlilik ile tilkenmislik
arasinda pozitif yonli iliskiler saptanmistir (Nath & Babu, 2023; Alshammari vd., 2019;
Biiyiiknalbant, 2022). Dolayisiyla H5a hipotezi reddedilmistir. Oz yeterlilik ve duyarsizlasma
arasindaki iliskiye dair yapilan regresyon analizlerinde ise 6z yeterliligin duyarsizlasma
tizerinde anlamli bir etkisi tespit edilememistir. Bu durum H5b hipotezinin reddedildigini
gostermektedir. Oz yeterliligin bir diger tiikenmislik boyutu olan kisisel basar1 hissinde
azalma tzerindeki etkisinin negatif ve oldukca gii¢lii oldugu goriilmektedir Bu bulgu,
calisanlarin 6z yeterlilik diizeyleri arttikca kisisel basar1 hissinde azalma diizeylerinin belirgin
bicimde azaldigin1 ortaya koymaktadir. Bandura’ya (1997) gore yiiksek 6z yeterlilik, bireyin
hedeflere ulasmak i¢in ¢aba ve 1srar diizeyini artirmakta; engeller karsisinda daha etkili bas
etme stratejileri gelistirmesine katki saglamaktadir. Bu nedenle 6z yeterliligi yiiksek
calisanlarin, is performanslarina ve mesleki etkinliklerine iliskin algilarinin daha olumlu

olmasi beklenmektedir. Dolayisiyla H5c kabul edilmistir.

Bu arastirma kapsaminda, yikict liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin tiilkenmislik
diizeyleri tizerindeki etkisinde 6z yeterliligin diizenleyici (moderasyon) rolii test edilmistir.
Yikict liderlik (bagimsiz degisken), tiikenmislik (bagimli degisken) ve 06z yeterlilik
(diizenleyici degisken) arasinda yapilan korelasyon ve regresyon analizleri anlaml iligkiler
ortaya koymustur. Ayrica, yikici liderlik alt boyutlar1 arasinda ¢oklu dogrusal baglanti kontrol
edilmis ve tim VIF degerlerinin 5’in altinda oldugu (1.91 — 4.41 aras1) goriilmiistiir. Bu

degerler kabul edilebilir esiklerin altinda oldugundan, regresyon ve diizenleyici analizler
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giivenle gerceklestirilmistir. Elde edilen bulgular, yikici liderlik bigimlerinin ¢alisanlarda
tikenmisligi artirdigin1 gostermektedir. Ancak bu iligkilerin daha derinlemesine anlasiimasi
amaciyla moderasyon analizi gergeklestirilmis ve 0z yeterliligin bu siiregte oynadigi rol,
Hayes’in (2022) 6nerdigi siire¢ temelli model SPSS PROCESS Macro ile analiz edilmistir.

Yikict liderlik ve alt boyutlarinin tiikenmislik tizerindeki etkisinde 6z yeterliligin
roliinii belirlemek amaciyla yapilan analizler sonucunda; yikict liderligin tiikenmislik
tizerindeki etkisinde 6z yeterliligin istatistiksel olarak anlamli bir diizenleyici roliiniin
bulunmadig1 saptanmistir. Dolayisiyla H6 hipotezi reddedilmistir. Ancak alt boyutlar iizerine
yapilan analizlerde, teknoloji ve degisime direng gosteren liderlik davranislarinin tiikenmislik
tizerindeki etkisinde 6z yeterliligin diizenleyici rol oynadigi tespit edilmistir. Etkilesim
teriminin pozitif ve anlamli olmasi, 6z yeterlilik diizeyi arttikca s6z konusu olumsuz liderlik
davraniglarinin ¢alisanlarin tilkenmislik diizeyleri iizerindeki artirici etkisinin daha da
giiclendigini gostermektedir. Bu bulgu ilk bakista 6z yeterliligin “tamponlayic1” roliine iliskin
yaygin beklentiyle ¢eliskili goriinse de, 6z yeterliligin her kosulda koruyucu bir kaynak olarak
islemeyebilecegini gosteren yaklasgimlarla tutarlidir. Sosyal Biligsel Kuram’a gore 0z
yeterlilik bireyin engeller karsisinda gosterdigi ¢abayi, 1srar1 ve hedefe yonelik yonelimini
artirmakta; bireyler yiiksek 6z yeterlilikle sorunlar1 ¢ozmeye daha fazla odaklanmakta ve daha
fazla sorumluluk istlenebilmektedir (Bandura, 1997). Ancak liderligin teknolojiye ve
degisime diren¢ gosterdigi ortamlarda calisanlarin kontrol edebilecegi kaynaklar smirh
kalmakta ve ¢aba ile sonug arasindaki bag zayiflamaktadir. Bu durumda, 6z yeterliligi yiiksek
calisanlarin daha fazla girisimde bulunmasi, ¢6ziim liretme ve isi siirdiirme i¢in daha fazla
caba sarf etmesi, tiikenmisligi tetikleyebilmektedir. Bu yorum, Is Talepleri—Kaynaklar Modeli
ile de aciklanabilir. Is talepleri kaynaklar yaklasimi, &z yeterlilik gibi kisisel kaynaklarin
genel olarak tiikenmisligi azaltic1 rol oynadigini; ancak yiiksek taleplerin ve olumsuz orgiitsel
kosullarin bulundugu durumlarda kisisel kaynaklarin etkisinin yon degistirebilecegini
vurgular (Bakker & Demerouti, 2007). Dolayisiyla degisime kapali liderlik baglaminda 6z
yeterliligi yiiksek calisanlar, daha fazla caba ve sorumluluk iistlenmeleri nedeniyle
tiikenmislik bakimindan daha kirilgan hale gelebilmekte; bdylece teknoloji ve degisime direng

gosteren liderlik davranislarinin tiikenmislik {izerindeki etkisi gliglenebilmektedir.

Yikici liderlik alt boyutlarinin duygusal tilkenmeye etkisinde 6z yeterliligin roliine dair
yapilan analizlerde elde edilen bulgular, duygusal tilkenme agisindan 6z yeterliligin genel
olarak diizenleyici rolii gostermedigine isaret etmektedir. Sosyal Bilissel Kuram ¢ercevesinde

0z yeterlilik bireyin stresorlerle basa ¢ikma kapasitesini ve zorluklar karsisinda siirdiiriilen
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cabay1 artiran 6nemli bir kisisel kaynaktir (Bandura, 1997). Bu nedenle teorik beklenti, 6z
yeterliligin yikici liderlik kaynakli olumsuz etkileri azaltmasi yoniindedir. Ancak ortaya ¢ikan
sonucun orneklem kaynakli oldugu diistiniilmektedir. Bu sonuglarla birlikte H7a, H7b, H7c,
H7d, H7e, H7f hipotezleri reddedilmistir.

Tikenmigligin bir diger boyutu olan duyarsizlasma ic¢in yapilan moderasyon
analizlerinde, 6z yeterliligin duyarsizlagsma tizerinde sinirh fakat anlamli bir diizenleyici rol
istlendigini gostermektedir. Asir1 otoriterlik ve adam kayirma boyutlarinda etkilesim
katsayilarinin negatif ve anlamli olmasi, 6z yeterliligin bu tiir yikic1 liderlik davranislarinin
duyarsizlagma iizerindeki etkisini zayiflattigini ortaya koymaktadir. Bu sonuglar, Is Talepleri—
Kaynaklar Modeli kapsaminda degerlendirildiginde, olumsuz orgiitsel kosullarin galisan
izerinde is taleplerini yiikselterek tiikenmisligi artirdigini; buna karsin kisisel kaynaklarin bu
olumsuz siireci baskilayabilecegini vurgulamaktadir (Bakker & Demerouti, 2007). Asiri
otoriterlik gibi baskilayic1 liderlik davraniglari calisan tizerinde yogun kontrol baskisi
yaratmakta, adam kayirma gibi adaletsizlik igeren uygulamalar ise kaynaklarin haksiz
dagilimi algisini giiglendirmektedir. Bu kosullarda 6z yeterliligin devreye girerek ¢alisanlarin
psikolojik dayanimini artirmasi, duyarsizlasma gibi “isten psikolojik uzaklasma” egilimini
siirlayabilmektedir. Bulgular ayrica Kaynaklarin koruma teorisi ile de ele alinabilmektedir.
Bu kuram bireylerin sahip olduklar1 kaynaklar1 koruma egiliminde olduklarini; kaynak kaybi
yasandiginda stresin ve tikkenmigligin yiikseldigini ifade etmektedir (Hobfoll, 1989). Otoriter
baski ve adam kayirma ortamlari, ¢alisanin sosyal veya orgiitsel kaynaklarini tehdit eden ve
kaynak kaybi algisini artiran stres yaratan faktorlerdir. Bu tiir ortamlarda duyarsizlagsma,
bireyin kendisini korumak icin gelistirdigi savunmaci bir basa ¢ikma bigimi olarak islev
gorebilmektedir. Ancak 6z yeterlilik diizeyi yliksek calisanlar, kaynak kaybi tehdidini daha
diisiik algiladiklart ya da mevcut kaynaklarmmi daha etkili sekilde yonettikleri icin
duyarsizlasmaya daha az yonelmekte; bdylece yikici liderlik davranislarinin  etkisi
zayiflayabilmektedir. Dolayisiyla H8a, H8f hipotezleri kabul edilmistir. Buna karsin yikict
liderlik ve diger boyutlarinda duyarsizlasma ile olan iliskisinde 6z yeterliligin anlamli bir

roliine rastlanmamistir ve H8b, H8c, H8d ve H8e hipotezleri reddedilmistir.

Arastirma amacina uygun olarak, yikici liderlik ve kisisel basart hissinde azalma
iliskisinde 6z yeterliligin rolii incelenmistir. Elde edilen bulgular neticesinde, yikici liderligin
tiim alt boyutlarinin kisisel basar1 hissinde azalma iizerindeki etkisinde 6z yeterliligin anlaml
bir diizenleyici rol istlendigini gostermektedir. Bulgular genel olarak, 6z yeterliligi diisiik

bireylerde yikict liderlik davranislarimin  kisisel basari algisimi daha giiclii bigimde
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zedeledigini; buna karsin 6z yeterliligi yliksek bireylerde bu olumsuz etkinin belirgin sekilde
zayifladigin1 gostermektedir. Bu durum, 6z yeterliligin calisanlarin zorlu ve olumsuz liderlik
kosullarinda dahi gérevlerini siirdiirebilme, performansina iliskin olumlu degerlendirmelerini
koruyabilme ve yetersizlik algisina kapilmama egilimlerini artiran koruyucu bir psikolojik
kaynak niteliginde oldugunu diisiindiirmektedir. Sosyal biligsel yaklasim g¢ergevesinde 6z
yeterlilik, bireyin giigliikler karsisinda sebat gdstermesini, kontrol algisini siirdiirmesini ve
kendisini etkili bir bigcimde yonlendirmesini saglayan bir faktor olarak degerlendirilmektedir
(Bandura, 1997). Ayrica Kaynak Koruma Teorisi agisindan bakildiginda, yikici liderligin
calisanlarin psikolojik kaynaklarini tiilketen ve basari algisini asindiran bir stres kaynagi
oldugu; buna karsilik 6z yeterliligin bireyin kaynak kontroliinii dengeleyen bir faktoér oldugu
soylenebilir (Hobfoll, 1989). Tiim bunlarin neticesinde H9a, H9b, H9c, H9d, H9%e ve HOf
hipotezleri kabul edilmistir.

9. SONUC, KISITLAR VE ONERILER

Arastirma sonucunda, ¢alisanlarin algiladig: yikicr liderlik davraniglariin tiikenmislik
diizeylerini anlamli bicimde artirdig1 belirlenmistir. Elde edilen bulgular, liderlerin baskici,
etik dis1, kayirmaci, duyarsiz ve degisime kapali davraniglar sergilemelerinin ¢alisanlarin
psikolojik kaynaklarimi tiiketerek tilkenmislige yol actigini gostermektedir. Asir1 otoriterlik,
liderlik i¢in yetkin olmamak, etik dis1 davranislar, teknoloji ve degisime direng, astlara kars1
duyarsizlik ve adam kayirma boyutlarinin hem duygusal tiikenme hem de duyarsizlasma
diizeylerini artirdigt sonucuna ulasilmistir. Bu bulgular, yikic1 liderligin ¢alisanlarin
psikolojik 1yi olusunu olumsuz etkileyen ve oOrgiitiine kars1 mesafeli tutumlar gelistirmesine

neden olan bir orgiitsel faktor oldugunu ortaya koymaktadir.

Aragtirmada 6z yeterliligin genel tiikenmisligi azaltici bir etkisinin oldugu
belirlenmistir. Oz yeterliligi yiiksek calisanlarin, is yasamindaki zorluklarla daha etkili basa
¢ikabildigi ve kendilerini daha gii¢lii hissettikleri goriilmiistiir. Ancak, 6z yeterliligin duygusal
tilkenme tizerindeki etkisinin pozitif oldugu tespit edilmistir. Bu durum, 6z yeterliligi yiiksek
calisanlarin daha fazla sorumluluk iistlenmeleri, sorunlar1 ¢6zmek i¢in daha yofun caba
gostermeleri ve kendilerinden yiiksek performans beklemeleri nedeniyle zamanla daha fazla
duygusal yorgunluk yasayabildiklerini gostermektedir. Dolayisiyla 6z yeterlilik her kosulda
koruyucu bir unsur olarak gorev almamakta; bazi durumlarda c¢alisanlarin iizerindeki

psikolojik yiikii artirabilmektedir.
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Moderasyon analizleri sonucunda, 6z Yyeterliligin yikici liderlik ile genel tilkenmislik
arasindaki iliskide anlamli bir diizenleyici rol istlenmedigi belirlenmistir. Ancak alt boyut
analizlerinde 6nemli sonuglara ulagilmistir. Teknoloji ve degisime direng gosteren liderlik
davraniglarinin genel tiikkenmislik tizerindeki etkisinde 6z yeterliligin diizenleyici rol oynadigi
goriilmistiir. Bulgular, 6z yeterlilik diizeyi yiikseldik¢e teknoloji ve degisime direng gdsteren
lider davraniglarinin ¢alisanlarin  tiikenmislik diizeyleri iizerindeki etkisinin daha da
giiclendigini gostermektedir. Bu sonug, degisime kapali orgiit ortamlarinda 6z yeterliligi
yiiksek calisanlarin daha fazla sorumluluk almasi, ¢o6ziim {iretmeye daha fazla caba
gostermesi ve orgiitsel engeller karsisinda daha yogun miicadele etmesi nedeniyle daha fazla
tikenmiglik yasayabilecegini ortaya koymaktadir. Duyarsizlasma boyutuna iliskin
moderasyon analizlerinde ise 6z yeterliligin asir1 otoriterlik ve adam kayirma davraniglarinin
etkisini zayiflattig1 belirlenmistir. Bu durum, 6z yeterliligi yiiksek calisanlarin baskict ve
adaletsiz  liderlik davranislar1  karsisinda  psikolojik  dayanikliliklarint  daha  iyi
koruyabildiklerini gostermektedir. Ayrica kisisel basari hissinde azalma boyutunda 06z
yeterliligin tiim yikici liderlik boyutlarinin etkisini simirlayict bir rol istlendigi sonucuna
ulasilmistir. Oz yeterliligi yiiksek ¢alisanlarin, yikict liderlik davranislarina ragmen

kendilerini daha yeterli ve basarili hissetmeye devam ettikleri goriilmiistiir.

Genel olarak degerlendirildiginde arastirma, yikict liderlik davramislarinin calisan
tikenmisligini artirdi@in1 ortaya koymaktadir. Bununla birlikte 6z yeterliligin, bazi
durumlarda calisanlar agisindan koruyucu bir unsur olarak islev gordiigli; bazi durumlarda
calisanlarin daha fazla sorumluluk ve yiikk {iistlenmelerine neden olarak tiikkenmisligi
artirabildigi, baz1 durumlarda ise yikici liderlik davraniglarinin c¢alisanlar tizerindeki olumsuz

etkisini siirlandirici bir rol tistlendigi goriilmektedir.

Bu kapsamda yikict liderligin etkisini azaltmak, ¢alisanlarin tiikenmislik diizeylerini

kontrol altina almak ve 6z yeterlilik diizeylerini artirmak i¢in su tedbirler alinabilir:

e Yoneticilerin otoriter, etik disi, adaletsiz ya da duyarsiz tutumlarinin farkina
varmalar1 ve bu davraniglari olumlu liderlik tarzlarina doniistiirebilmeleri igin
sistematik liderlik egitimi egitimleri verilmelidir.

e (alisan 6z yeterliligini giiclendirmek i¢in ¢alisanlara psiko-sosyal giiclendirme
egitimleri, kocluk ve mentorluk hizmetleri uygulanmalidir.

e Adam kayirma gibi adaletsiz liderlik uygulamalarinin tiikkenmisligi artirdigi
bulgusu dogrultusunda, ise alim, terfi, 6diil ve performans degerlendirme

sistemlerinin  objektif, Olciilebilir ve seffaf kriterlere dayali olmasi
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saglanmalidir. Bu sayede calisanlarin oOrgiitsel adalete duydugu giiven
artirilarak titkenmislik riski azaltilabilir.

e Tikenmislik diizeylerinin yiiksek oldugu ¢alisan gruplarina yonelik stres
yonetimi egitimleri verilerek tiikenmislik diizeyleri kontrol altina alinmalidir.
Bu sayede calisanlarin yiiksek tiikenmislik yasamasi engellenerek farkli
olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikmasi engellenebilmektedir.

e Teknoloji ve degisime direng gosteren liderlerin, c¢alisanlarin motivasyon ve
gelisim ihtiyaclarin1 kargilamada yetersiz kaldig1 goz Oniine alinarak, yenilik¢i
liderlik anlayislar1 orgiit kiltiri haline getirilmelidir. Degisim ve gelisim

kurumsal hale getirilmelidir.

Ayrica, 6 Mart 2025 tarthli Resmi Gazete’de yayimmlanan 2025/3 sayili
Cumhurbagkanligir Genelgesi, isyerlerinde psikolojik tacizin/mobbingin 6nlenmesine yonelik
onemli bir politika belgesi olarak one c¢ikmaktadir. Genelge, isveren ve yoneticilere,
calisanlar1 psikolojik tacizden koruma sorumlulugu yiiklemekte; farkindalik artirici egitimler,
onleyici politikalar ve gizlilik esasina dayali sikdyet mekanizmalarinin kurulmasini zorunlu
kilmaktadir. Ayrica, yeniden yapilandirilan Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu araciligiyla
kurumsal diizeyde rehberlik, egitim ve bilinglendirme faaliyetlerinin yayginlastirilmasi
amaclanmaktadir. Bu diizenlemeler, yikici liderlik davraniglarinin kontrol altina alinmasinda

ve tiikenmisligin 6nlenmesinde yapisal bir dayanak olusturmaktadir.

Bu arastirmada belirli kisitlar bulunmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini olusturan 720
katilimecinin tamami en az bir yoneticiye bagli olarak calisan ¢alisanlardan se¢ilmistir. Bu
durum, bagimsiz ¢alisan ya da serbest meslek sahiplerinin disarida birakilmasina yol agmis ve
sonuglarin genellenebilirligini smirlamistir. Ayrica, arastirmada kullanilan yikict liderlik
6l¢eginin katilimcilarin mevcut yoneticilerine iliskin olumsuz degerlendirmeler yapmalarini
gerektirmesi, katilimecilarin ¢ekingen davranmalarina veya sosyal begenirlik egilimi
gostermelerine neden olabilece§inden arastirmanin 6nemli kisitlarindan biri olarak
degerlendirilmektedir. Bunun yaninda aragtirmanin yalmizca Tiirkiye’nin Marmara
Bolgesi'nde yiiriitiilmils olmasi, elde edilen bulgularin farkl kiiltiirel 6zellikler ve bolgesel
farkliliklar acisindan genellenebilirligini sinirlandirabilmektedir. Bu nedenle yikici liderlik ve
tikenmiglik algilarinda kiltiirel faktorlerin ne denli etkili oldugu saptanamamustir.
Arastirmanin  6nemli kisitlarindan biri, demografik gruplar arasindaki dagilimm tam
anlamiyla dengeli olmamasidir. Ozellikle kadin calisanlarin, belirli gelir gruplarinin ve ileri

yas gruplarindaki katilimcilarin sayisinin sinirli olmasi, bu gruplara iliskin bulgularin
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genellenebilirligini azaltabilmektedir. Ayrica yas ve gelir diizeyi gruplari arasindaki katilimci
dagiliminin homojen olmamasi, demografik degiskenlere iliskin karsilastirmali analizlerin

temsil giiclinii sinirlayan bir unsur olarak degerlendirilebili

Bu arastirma, yikici liderlik algisinmi alt boyutlariyla ele alarak tiikenmislik lizerindeki
etkilerini ve bu iliskide 6z yeterliligin diizenleyici roliinii ampirik olarak incelemesi
bakimindan alanyazina énemli bir katki sunmaktadir. Literatiirde yikict liderlik genellikle tek
boyutlu yapilar lizerinden degerlendirilirken, bu ¢alismada yikici liderligin alt boyutlar1 ayri
ayr1 analiz edilmis ve her bir boyutun tiikenmislik boyutlar {izerindeki etkisi detayli olarak
ortaya konmugstur. Ayrica 6z yeterliligin yalnizca dogrudan etkisi degil, yikici liderlik-
tilkenmislik iligkisindeki diizenleyici etkisi de test edilmis; bu yoniiyle calisma, hem bireysel
psikolojik kaynaklarin koruyucu roliine hem de liderlik tarzlarinin psikolojik sonuglarina 11k
tutmustur. Yerli ve yabanci literatiir incelendiginde bu ii¢ degiskenin ayri1 ayri incelendigi
birgok calisma bulunurken, bir arada ele alindigi ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu durum

aragtirmanin 6zgilin degerini daha da artirmaktadir.

Gelecek arastirmalar acisindan, yikict liderlik, tiikenmislik ve 6z yeterlilik arasindaki
iliskilerin zamansal etkilerini ortaya koyabilmek i¢in boylamsal arastirma tasarimlari
kullanilmast onerilmektedir. Ayrica, ¢alisan deneyimlerini daha derinlemesine anlayabilmek
i¢in nitel yontemler kullanilabilir. Orneklemin farkli sektdrler ve farkli kiiltiirleri kapsayacak
sekilde genisletilmesi, bulgularin genellenebilirligini artiracaktir. Bunun yaninda, gelecekteki
calismalar 6z yeterliligin yani sira psikolojik dayaniklilik, algilanan orgiitsel destek veya
duygusal zeka gibi bireysel ya da oOrgiitsel faktorleri de model igerisine dahil ederek farkli

degiskenkenlerle aragtirmalar gerceklestirebilir.
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EK-1 ANKET FORMU

Bu anket formu Bilecik Seyh Edebali Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Isletme
Béliimii“nde Prof. Dr. Isa IPCIOGLU"nun damigmanliginda yiiriitiilen “ Yikict Liderligin
Tiikenmislik Uzerindeki Etkisinde Oz Yeterliligin Rolii” konulu doktora tezi calismasi
kapsaminda hazirlanmistir. Anketten elde edilecek bulgular tamamen bilimsel amagl
kullanilacak olup anket sorularina vereceginiz cevaplarin “ Yikic1 Liderligin Tiikenmislik
Uzerindeki Etkisinde Oz Yeterliligin Rolii’> niin belirlenmesine ve ¢dziim ©Onerilerinin
iiretilmesine katki saglamas1 amaglanmaktadir.

1. DEMOGRAFIK SORULAR

Cinsiyetiz: a)Kadin b)Erkek
Medeni durumunuz: a)Bekar b)Evli
En son mezun oldugunuz egitim diizeyiniz: a)llkokul b)Lise c)Onlisans d)Lisans e)Lisansiistii

Cahstiginiz sektor: a) Kamu b) Ozel

Ayhk Geliriniz: a) 22.000-40.000 b) 40.001-60.000 c) 60.001- 80.000 d) 80.001-100.00
€)100.001 ve tstii

Yasiniz: a) 18-25 b) 26-40 c) 41-55 d) 56-64 €)65 ve iistii

Bu kurumda c¢alisma siireniz: a) 1 yildan az b)1-5 yil arasi ¢) 5-10 yil arast d) 10-15 yil arast
e) 15 yil ve st

Toplam calisma siireniz: : a) 1 yildan az b)1-5 yil aras1 ¢) 5-10 yil aras1 d) 10-15 y1l aras1 e) 15
yil ve iistil

Yoneticinizin cinsiyeti: a) Kadin b)Erkek
Yoneticinizin yasi: a) 30 ve alt1 b) 31-40 c¢) 41-50 d) 51-60 e) 60 ve iisti

2. YIKICI LIDERLIK OLCEGI

E| §

= = £ £
L © 3 = = [<1)
x z| =z N s ~
= 12 > =
cE| £ |5 |2 |E
8 =| ® G = 3
X M| M X N ¥

katillyorum

1- Yoneticim herkesin iizerinde abartili bir sekilde hakimiyet kurmaya caligir.

2- Yoneticim pek ¢ok sey hakkinda fazlasiyla stiphecidir.

3- Hedefleri tutturamadigim zaman yo6neticim igin gegerli bir neden yoktur.

4- Yoneticim her seyi kontrol etmeye calisir.

5- Yoneticim bir sey istediginde onda takint1 haline gelir.

6- Yoneticim genellikle despottur.

7- YOneticim astlar1 tizerinde acimasizca baski kurar.

8- Yoneticimin islerimizi hakkiyla yaptigimiza dair giiveni yoktur.

181




9- Yoneticim astlarin1 motive etmek i¢in ne yapmasi gerektigini bilmez

10- Yoneticim astlarmin  yeteneklerinin  diizenli olarak gelismesini
planlayamaz.

11-Ydneticim boliimiimiiz igin bir vizyon gelistirmekte yetersizdir.

12- Yoneticimin stratejik planlama becerisi zayiftir.

13- Yoneticim problemleri ¢6zmek yerine, problem yokmus gibi davranr.

14- Yoneticim astlarinin ihtiyaglarini 6nemsemez.

15- Yoneticimin problem ¢dzme ve karar verme becerileri zayiftir.

16- Yoneticim islerde oncelikleri belirleyemez.

17- Yoneticim siklikla ahlak kurallarini1 g6z ardi ederek karar verir.

18- Yoneticim insanlara kars1 genellikle saygisizdir.

19- Yoneticim her miizakereyi bir kazan/kaybet iliskisi olarak goriir.

20- Yoneticim zor zamanlarda diiriist degildir.

21- Yoneticim i¢in yeni teknoloji dosttan 6te diismandir.

22- Yoneticim yeni teknolojiyi kullanmaktan kaginir.

23- Yoneticim genellikle isteki her tiirlii degisime direnir.

24- Yoneticim benden ne bekledigini nadiren soyler.

25- Yoneticimin benden ne bekledigini tahmin etmek zorunda kaliyorum.

26- Yoneticimin performansim hakkinda ne diislindiigiinii nadiren bilirim

27- Yoneticimin favori astlar: vardir.

28- Yoneticimin belirli kigilere karsi iltimas gosterir.

29-Y 6neticimin 6diil ve ceza sistemi adaletli degildir.

3. TUKENMISLIK OLCEGI

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum
Kesinlikle

katiliyorum

1-Isimde karsilastigim insanlarin ne hissettigini hemen anlarim.

2-Isimde karsilastigim insanlarin sorunlarmna en uygun ¢dziim yolunu
bulurum.

3-Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamina katkida bulunduguma
inaniyorum.

4-Cok seyler yapabilecek giicteyim.

5-Isimde karsilastigim insanlarla aramda rahat bir hava yaratirim.

6-Insanlarla yaki bir calismadan sonra kendimi canlanmis hissederim.

7-Bu iste birgok kayda deger basari elde ettim.

8-Isimdeki duygusal sorunlara sogukkanlilikla yaklasirim.

9-Isimden sogudugumu hissediyorum.

10-Is doniisii kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum.

11-Sabah kalktigimda bir gin daha bu isi kaldiramayacagimi
hissediyorum.

12-Biitiin giin insanlarla ugragmak benim i¢in gercekten yipratici.

13- Yaptigim iste yildigimi hissediyorum.
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14-Isimin beni kisitladigini hissediyorum.

15- Isimde ¢ok fazla ¢alistigimi hissediyorum.

16-Dogrudan dogruya insanlarla ¢alismak bende stres yapiyor.

17- Yolun sonuna geldigimi hissediyorum.

18-Isimde karsilastigim bazi insanlara sanki insan degillermis gibi
davrandigimi fark ediyorum.

19-Bu iste ¢aligmaya basladigimdan beri insanlara karsi sertlestim.

20- Bu isin beni giderek katilagtirmasindan korkuyorum.

21-Isimde karsilastigim insanlara ne oldugu umurumda degil.

22-Isimde karsilastigim insanlarin, bazi problemlerinin nedeni sanki
benmisim gibi davrandiklarini hissediyorum.

4. OZ YETERLILIiK OLCEGI

Kesinlikle

Katilmiyoru

Katilmiyoru

Kararsizim

Katiliyorum
Kesinlikle

katihyorum

1-Yeterince ¢aba harcarsam, zor sorunlari ¢ozmenin bir yolunu daima
bulabilirim.

2-.Bana kars1 ¢ikildiginda, istedigimi elde etmemi saglayacak bir yol ve
yontem bulabilirim.

3-Amagclarima bagli kalmak ve bunlari gergeklestirmek benim igin
kolaydir.

4-Beklenmedik olaylarla etkili bir bicimde basa c¢ikabilecegime
inaniyorum.

5-Yeteneklerim sayesinde beklenmedik durumlarla nasil bas
edebilecegimi biliyorum.

6-Gerekli cabay1 gosterirsem, bir¢ok sorunu ¢ozebilirim.

7-Bas etme gilicime gilivendigim i¢in zorluklarla karsilastigimda,
genellikle birkag¢ ¢6zlim yolu bulabilirim.

8-Bir sorunla karsilastigimda, genellikle birka¢ ¢6ziim yolu bulabilirim.

9-Basim dertte oldugunda, genellikle bir ¢oziim diistinebilirim.

10-Oniime ¢ikan zorluk ne olursa olsun, iistesinden gelebilirim
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