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OZET

ISYERi NEZAKETSIZLIiGi iLE TUKENMISLiK ARASINDAKI iLiSKiDE
PATERNALISTIK LIDERLIGIN DUZENLEYICI ROLU

Isyeri nezaketsizligi son donemde alan yazinda sikca incelenen konulardan biri haline
gelmeye baslamistir. Benzer sekilde tiikenmislik de {izerine sik¢a g¢alismalar yapilan bir
konudur. Calisma ortaminda ortaya ¢ikabilecek bu iki olumsuz durum arasindaki iliski yine
alan yazinda yapilan ¢aligmalar ile ortaya konmustur. Bu iligki iizerinde ise toplumumuzda
kabul gorecegi diisiiniilen ve agirlikli olarak kolektivist toplumlarda kabul goren paternalistik
ya da Tiirk¢e ismiyle babacan liderligin diizenleyici bir etkisinin var olup olmadigin tespit
edebilmek i¢in ise bu c¢alisma gerceklestirilmistir. Calisma oOlcekleri olarak Maslach
Tiikenmislik Olgegi, Cortina Isyeri Nezaketsizligi Olgegi ve Pellegrini Paternalistik Liderlik
Olgegi'nin Tiirkge’ye uyarlanmis versiyonlar: kullamlmustir. Calisma farkli sektdrlerden

katilim saglayan 369 katilimciya uygulanmistir.
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ABSTRACT

THE MODERATING ROLE OF PATERNALISTIC LEADERSHIP IN THE

RELATIONSHIP BETWEEN WORKPLACE INCIVILITY AND BURNOUT
Recently, workplace incivility has become one of the frequently examined topics in the
literature. Similarly, burnout is a subject that is often studied. The relationship between these
two negative conditions, which can arise in the work environment, has been demonstrated
through studies in the literature. This study was conducted to determine whether there is a
moderating effect of paternalistic leadership, a concept considered acceptable in our society
and predominantly accepted in collectivist societies, on this relationship. The study utilized the
Turkish versions of the Maslach Burnout Inventory, Cortina Workplace Incivility Scale, and
Pellegrini Paternalistic Leadership Scale. The study was conducted with 369 participants from

various sectors.
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GIRIS

Calisanlarin isyerindeki davranislari, tutumlar1 ve duygulari uzun siiredir uzmanlarca
incelenen hususlar arasinda yer almaktadir. Bu baglamda yapilan arastirmalarda bireyin orgiite
olan bagliligi, performansi, bagli bulundugu orgiite iligkin algisi, isyerinde gerceklestirdigi
olumlu ve olumsuz davraniglari, yoneticilerin benimsedigi liderlik tarzi, 6zetle ¢alisanin orglite
ve isine dair bakisi, bu bakis1 ve tutumlarini etkileyen ve etkileyebilecek bir¢ok konu ile birlikte

incelenmis ve incelenmeye devam edilmektedir.

Yapilan calismalar sonucunda ¢alisan ve calisma ortaminin nasil iyilestirilecegine
yonelik fikirler, ortaya ¢ikan ve kesfedilen problemlerin ¢6ziilmesi i¢in ¢6ziim Onerileri ortaya
konulmaktadir. Alan yazin incelendiginde bir¢ok faktér tizerine bu degerlendirmelerin

yapildig1 goriilmektedir.

Pozitif sekilde isleyen bir diizen igerisinde var olan tim unsurlarin olumlu olmasi
beklenebilir. Ancak zaman zaman diizen igerisinde olumsuz durumlarla karsilasmak da
miimkiindiir. Calisma ortami i¢in de benzer bir sav ile diistiniildiigiinde olumlu durumlar kadar
olumsuz durumlarin da ortaya ¢ikmasi muhtemeldir. Bu noktada olumsuz bir igyeri davranisi
olarak isyeri nezaketsizliginden bahsedilebilir. ilk olarak Andersson ve Pearson (1999)
tarafindan ortaya atilan bu kavram hedef kisiye kars1 diisiik siddette ortaya ¢ikan, niyetin tam
olarak acik olmadig1 olumsuz davranislar icermektedir. Karsidaki kisiye dair sayg: sinirlarini
asan hareketlerde bulunmak, selamlasmamak, lakap takmak, hakaretlerde bulunmak, bilgi
saklamak vb. davraniglari igeren bu kavram alan yazina bakildiginda farkli kimi konularla
iliskilendirilmektedir. Ornegin isyeri nezaketsizliginin grup dinamigine (Ricciotti, 2016), is
performansina (Logan, 2016) ve orgiit kiiltlirline (Pearson ve Porath, 2005) olumsuz yonde
katki sagladig1 kimi calismalarla ortaya konmustur. Ote yandan yapilan kimi ¢alismalarla isyeri
nezaketsizliginin tilkenmislik iizerinde de etkili oldugu belirtilmistir (Polat¢1 ve Ozgalik, 2013;
Laschinger ve Reads, 2016; Isikay, 2018). Tiikenmislik kavrami ise Freudenberger (1974)
tarafindan alan yazma kazandirilmis olup s6z konusu kavrami basarisizlik, yipranma, asiri
yiiklenme ile bireyin gii¢ ve enerji kayb1 yasamasi ile agiklamistir. Tiikenmislige yas, cinsiyet,
medeni durum, kisilik gibi bireye 6zgii faktorler etki ettigi gibi ayn1 zamanda sosyal faktorler
de etki etmektedir. Bu baglamda iyi bir aile yasantisi, iyi is arkadaslar1 gibi faktorler

tiilkenmisligin azalmasinda rol oynamaktadir (Torun, 1997).

Iyi is arkadaslari, iyi bir yonetici veya lider ile ¢alismak yalnizca tiikenmislik konusuna

etki etmemektedir. Yonetici veya liderin tutumlari, is ortaminda bireyin ise karsi birgok

1



yaklasimini etkileyebilir. Tanima bakildiginda liderlik “Bir grup bireyi belirlenen hedefler
dogrultusunda bir araya getirebilme ve hedeflere ulasabilmek i¢in grubu yonlendirme,
etkileyebilme bilgi ve becerisidir” (Zel, 2011: 110). Ancak bu bilgi ve becerinin sabit olmasi
beklenemez. Ciinkii bireye 6zgii faktorlerin etki ettigi bir ortamda yonetici veya liderin liderlik
tarz1 da degisiklik gosterecektir. Oyle ki, alanyazina bakildiginda arastirmacilarin farkl liderlik
tarzlarindan bahsettigi ve farkli liderlik tanimlarinda bulundugu; 6te yandan farkli liderlik
tarzlarinin da diger degiskenlerle farkli sekilde iliskili olabildigi ve olabilecegi
goriilebilmektedir. Bahsedilen bu liderlik yaklasimlardan bir tanesi de paternalistik ya da diger
adiyla babacan liderlik yaklasimidir. Daha ¢ok Asya ve Ortadogu iilkelerinde goriilen ve
calisilan bu yaklagim Bati kiiltiirlerinde goriilen liderlik yaklagimlarindan biraz farklidir (Cerit,
2013). Yapilan bir tanima gore paternalistik liderlik “kisisel bir atmosfer i¢inde giiclii disiplin
ve otorite ile birlesen yardimseverligi ve ahlaki dogrulugu iceren babacan tarzda bir liderlik
stili” olarak tanimlanmistir (Farh ve Chang, 2000: 91). Konuyla ilgili yapilan arastirmalarda
kavramla ilgili yapilan ortak vurguya bakildiginda paternalist lider; bagli bulunan grup veya
orgiit iyelerinin is ve is dis1 yasantilari ile ilgilenir, onlara sefkatli bir yaklasim sunar ve

karsiliginda kosuluz itaat bekler.

Bu ¢alismada ise bahsedilen kavramlar arasinda bir baglanti ongoriilmiis olup bu
baglantinin sinanmasi1 amaglanmistir. Bahsedildigi ve ge¢mis caligsmalarla ortaya konuldugu
iizere igyeri nezaketsizligi kavrami ile tiikenmislik kavrami arasinda bir baglanti oldugu
goriilmistiir (Laschinger ve Read, 2016; Seckin, 2021; Estes ve Wang, 2008; Cortina, 2001).
Bu caligma ile de bahse konu baglanti {izerinde paternalistik liderligin bir diizenleyici rolii olup
olmadiginin incelenmesi amaglanmistir. Calismanin birinci boliimiinde kavramsal cerceve
incelenecek olup; isyeri nezaketsizligi, tikenmislik ve paternalistik liderlik kavramlari ile ilgili
alan yazin taramasi yapilmis ve bu taramaya istinaden degiskenler daha detayli olarak
aciklanmistir. Calismanin ikinci boliimiinde arastirma modeli, 6rneklem, veri toplama araglari
ve ¢alismadan elde edilen verilerin analizine yer verilmektedir. Caligmanin iigiincii ve son

boliimiinde ise yapilan analizlerin sonuglari, calismanin bulgular1 ve yorumlar yer almaktadir.



BIiRINCi BOLUM

1. KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. lisyeri Nezaketsizligi Kavram

1.1.1.

Nezaket kavrami, Tiirk Dil Kurumu sozligiine gore “Baskalarina kars1 saygili
ve kibar davranma; naziklik” seklinde tanimlanmaktadir (TDK, 2024). Tanima istinaden
degerlendirildiginde bireyler arasi iliskilerde ve iletisimde sayg1 faktoriiniin bulunmasi,
gelisen iligki ve iletisimde empati kurulabilmesi, ince diislincelerin ve nazik tavirlarin
gosterilmesi nezaketli tutumlar olarak diisiiniilebilir. Bu tarz davranig Oriintiilerinin
disinda gelisebilen olumsuz bir igyeri davranisi olarak karsimiza isyeri nezaketsizligi
(workplace incivility) kavrami ¢ikabilir. Bu kavram ilk kez Andersson ve Pearson
(1999) tarafindan ortaya atilmis olup “igyerinde karsilikli saygi kurallarinin ihlali ile
ortaya ¢ikan diisiik yogunluklu, niyeti tam olarak belli olmayan ancak hedefe zarar veren
sapkin bir davranig” olarak tanimlanmistir. Farkli tanimlara bakildiginda isyeri
nezaketsizligi Robinson ve Bennett (1995) tarafindan kurum normlarimin ihlali ile
taraflarin refahin etkileyen olumsuz davraniglar, Blau ve Anderson (2005) tarafindan
ise yine igyeri normlarmin ihlal edildigi, disik yogunluklu kaba ve saygisizca
gerceklesen kotii muameleler olarak agiklanmigtir. Saygi smurlarini asan, saygi
kurallarin1 ¢igneyen bu tiir davraniglar, orgiitlerde ortaya ¢ikan diger olumsuz isyeri
davraniglarina kiyasla daha az zararli olarak ifade edilmistir (Sears ve Humiston, 2015).
Ancak daha az zararl olarak goriilse de, bu nezaketsizlik, siddete yonelmeye yatkin ve

olumlu bir ¢aligma ortamina zarar verebilecek tehdit unsurlari igerebilir (Laschinger,

2014).

Isyeri Nezaketsizliginin Ozellikleri ve Nezaketsiz Davramslar

Isyeri nezaketsizliginin varliginin anlasilabilmesi icin ii¢ &nemli o6zelligin
saptanabilmesi gerekmektedir. Benzer bicimde Andersson ve Pearson (1999) tarafindan
yapilan tanim dikkate alindiginda bu {i¢ 6zellik goze carpmaktadir. Bu 6zelliklerin ilki,
daha oOnce bahsedildigi Ttzere kisileraras1 sayginin ihlali, saygisiz davranislar
sergilenmesidir. Ikinci dzellige gore ise bu saygi ihlalinde hedefe dogrudan ve kasith
bir hamle bulunmamaktadir. Yani hedefe zarar verme niyeti belirsizdir. Bu noktada
isyeri nezaketsizligi diger olumsuz isyeri davranislarindan biraz ayrilmaktadir. Ornegin

saldirganlik, sabotaj, zorbalik gibi fiziksel ve psikolojik siddet iceren olumsuz durumlar
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tizerinden disiiniildiigiinde hedefe karsi dogrudan saldirma niyetiyle bu eylemler
gerceklestirilmektedir. Ancak igyeri nezaketsizliginde bu durumu tespit etmek miimkiin
olmamaktadir. Kisi, maruz kaldig1 nezaketsizligi degerlendirirken nezaketsizligi
gerceklestiren taraf bu durumu reddedebilir ve hedefin durumu igsellestirdigini, hassas
davrandigini beyan edebilir. Maruz kalan hedefte ise bu durum olumsuz hissiyatlar
olusturabilir (Isikay ve Taslak, 2021). Ugiincii son 6zellikle ise isyeri nezaketsizliginin

diisiik siddete sahip olmasidir (Andersson ve Pearson, 1999).

Alanyazinda birgok farkli zarar wverici isyeri davranmisinin varhigindan
bahsedilmektedir. Fiziksel ve psikolojik olarak siddeti igerebilen bu davraniglardan
bazilarina mobbing (Leymann, 1990), saldirganlik (Baron ve Neuman, 1996), taciz
(Marks ve Nelson, 1993), zorbalik (Kinney, 1993), anti-sosyal davranislar (Giacalone
ve Greenberg, 1997) seklinde 6rnek verilebilir. Bu 6rneklerde bahsedilen olumsuz isyeri
davraniglarinda zarar verme niyetinden bahsedilebilir. Kimilerinde daha belirgin olan
bu niyet, kimi davranislarda ise daha az belirginlige sahiptir (Polatc1 ve Ozcalik, 2013).
Bu davranislarin hedefte yaratabilecegi zararin boyutu da degiskenlik gdstermektedir.
Bu sebeple yine Andersson ve Pearson (1999) tarafindan isyerindeki zarar verici
davraniglarin arasindaki benzer ve farkli noktalar1 saptayabilmek i¢in bir sema

olusturulmustur.

Anti-sosyal davraniglar:
Orgiit ve/veya liyelerine
zarar verici davranislar.

Sapkin davraniglar: Davranis
normlarinin ihlal eden anti-
sosyal davraniglar.

Zorbalik: Yiksek
yogunluktaki fiziksel
saldirgan davranislar.

Saldirganhk: Zarar
verme niyetiyle yapilan
sapkin davranislar.

\

davraniglar.

Sekil 1.1. Isyeri nezaketsizligi ve diger zarar verici davranislar
(Andersson ve Pearson, 1999).

isyeri nezaketsizligi: Zarar
verme niyeti belirsiz olan
disik yogunluklu sapkin



Alan yazinda bu davranislara baz1 6rnekler verilmistir. Ornegin kisileri asagilamak,
gormezden gelmek, kisiler hakkinda sdylentiler yaymak, bireylerin ¢abasini kiigciimsemek,
hitap ederken profesyonel olmayan terimler kullanmak, bilgi saklamak, esyalari izinsiz
kullanmak, yapilan ¢agrilara ve ulastirilan e-postalara doniit vermemek isyeri nezaketsizligi
kapsaminda degerlendirilebilir (Pearson ve Porath, 2009; akt. Kumral ve Cetin, 2016).
Nezaketsizlik genel anlamiyla diger zarar verici davraniglara kiyasla daha diisiik yogunlukta
aciklik ve saldirganlik gosterir. Haliyle daha ortiik bigimde ortaya ¢ikan kotii muameleleri igerir
(Howard vd., 2020). Bunlara 6rnek vermek gerekirse; tesekkiir etmemek, giinaydin dememek
veya selamlamamak, yiiksek tonda konusmak veya bagirarak iletiyi karsi tarafa sunmak yine

isyeri nezaketsizligi olarak degerlendirilebilir (Aykan, 2020).

1.1.2. Isyeri Nezaketsizliginin Sebepleri
Isyeri nezaketsizliginin ortaya ¢ikmasina neden olan birgok faktdr olsa da
temelde iki faktor goze garpmaktadir. Bunlar bireysel faktorler (kisilik, demografik
ozellikler ve duygular) ve orgiitsel (is yiikii, zaman yOnetimi, yonetici yaklagimlari vb.)

faktorlerdir (Tortumlu ve Tas, 2020).

Bireysel faktorler g6z Oniine alindiginda kadin ¢alisanlarin  isyeri
nezaketsizligine maruz kalma ihtimalinin erkek ¢alisanlara kiyasla daha fazla oldugu
goriilmektedir (Cragg, 2018). Cortina, Kabat-Farr, Magley ve Nelson (2017)
caligmalarinda cinsiyete vurgu yapmislardir. Calismaya gore kadin cinsiyeti
nezaketsizlige maruz kalmada bir faktor olarak goriilmiis ve kadin calisanlarin bu
nezaketsizlige daha fazla maruz kaldigi gézlemlenmistir. Bir baska ¢alismasinda yine
Cortina (2008) hukuk gibi daha erkek egemen goriilen mesleklerde kadin ¢alisanlarin,
erkek calisanlara gore daha fazla nezaketsizlige maruz kaldiklarimi bildirdigini
belirtmistir. Gary Namie'ye (2003) gore, hem kadinlar hem erkekler nezaketsizlik
stirecinde nezaketsizlik eden taraf olabilir, ancak ¢ogu nezaketsiz davranis hemcinsler
tarafindan gosterilir ve dyle ki nezaketsizlige maruz kalan kadin bireylerin %63 'liniin
hemcinsleri tarafindan bu nezaketsizlige maruz birakildigi da bahsedilen ¢alismada

aktarilmaktadir.

Ote yandan kisinin daha genc yasta olmas1 da bir etken olabilmektedir. Lim ve
Lee (2011) ¢alismalarinda daha geng yastaki calisanlarin, ileri yasta olanlara kiyasla
daha fazla nezaketsizlige maruz kaldiklarini gozlemlemislerdir. Bu yaklagima farkli bir

bakis ise Leiter, Price ve Laschinger (2010) tarafindan ortaya atilmis ve yazarlar kusak



farkliliklarinin da nezaketsizlikte rol oynayacagini belirtmislerdir. Ornegin hemsireler
tizerine yapilan bir calismada Hu ve arkadaslar1 (2004) X kusagi hemsirelerin Baby
Boomer ya da Boomer olarak atfedilen 1946-1964 kusagindan olan hemsirelere kiyasla
is arkadaglar1 ve yoneticileri tarafindan daha fazla nezaketsizlige maruz kaldiklarini
ortaya koymuslardir. Ote yandan bireyin etnik dzellikleri, azinlik statiisii (Cortina vd.,
2013) ve kisinin viicut agirligi (Sliter, Sliter, Withrow ve Jex, 2012) gibi faktorlerin de

isyeri nezaketsizligi yasama olasilig1 lizerinde etkili oldugu belirtilmistir.

Bunlarin yan sira bireyin duygusal durumlar1 da isyeri nezaketsizligi lizerinde
etkili olabilmektedir. Bireyin kaygi, gerginlik, sinir ve 6fke gibi olumsuz duygulara
sahip olmasi, saldirgan tutumlar sergilemeye yatkinlasmasina sebep olmaktadir
(Watson ve Tellegen, 1985). Kirk, Schutte ve Hine (2009)’1n ¢aligmasina gore dfke ve
korku diizeyleri yiiksek bireyler, diisiik olan bireylere gore isyeri nezaketsizligi
gerceklestirmeye daha yatkinlardir. Bir baska ¢alismada ise Reio ve Ghosh (2009)
olumsuz duygulari daha yogun olan bireylerin isyeri nezaketsizligini daha yogun
algiladiklar1 ve nezaketsizlige kars1 daha hassas olduklarini, bu sebeple algiladiklar
nezaketsizlik durumlarinda karsilik olarak saldirgan ve nezaketsiz tutumlar
sergileyebildiklerini ortaya koymuslardir. Bu konu Weiss ve Cropanzano (1996)
tarafindan ortaya konulan Duygusal Olaylar Teorisi ile agiklanabilir. Teoriye gore
calisanlar, deneyimledikleri kimi duygusal durumlar neticesinde tepkisel olarak
birtakim olumsuz is davraniglar1 sergileyebilmektedir. Olumlu duygusal deneyimler
sonucu olumlu is davramiglar1 ortaya koyabilen calisanlar, ayni sekilde olumsuz

deneyimler sonucunda da olumsuz davranislar sergileyebilmektedirler.

Orgiitsel faktdrlere bakildiginda ise giiniimiiz is diinyasinda iiretimin artmast,
calisanlar1 daha verimli kullanilmasi ihtiyac1 zaman igerisinde bir i¢ ve dis rekabet
ortami yaratmis ve bu rekabet ortami da yaratmis oldugu stres ve is yiikii ile isyerindeki
zarar verici ve saldirgan davranislarin artmasina sebep olmaya baslamistir (Delen,
2010). Ozellikle is yiikiiniin artmasi, isyeri kosullarinin degismesi, kiigiilme veya

bliylime gibi faktorler ¢alisan lizerinde stres yaratabilmektedir.

Bireylerde olusan stres ve artan is yilikii sonucunda ¢alisanlarin psikolojik
saglamliklar1 zedelenebilmekte ve galisanlarin olumsuz duygulara sahip olma ihtimali
artabilmektedir (Dion, 2006). Stresin getirdigi olumsuz duygular ile de bireyler isi ve is
ortamini olumlu sekilde degerlendirememeye baslar ve sonunda sosyal beceriler zarar
gorebilir (Johnson ve Indvik, 2001). Sonucunda ise nezaketiz davranislar olusabilecegi
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gibi bu nezaketsiz davranislar da bireylerin stres diizeyini artirabilir, memnuniyetsizlik
ve hosnutsuzluk gibi duygularinin ortaya ¢ikmasina sebep olabilir (Caza ve Cortina,

2007).

Orgiitiin kendi yapis1 da nezaketsizligin tetiklenmesinde etken olmaktadir.
Resmiyetin daha diisiik diizeyde olmasi bu baglamda bir faktor sayilabilir. Orgiit
igerisindeki hitaplarin daha resmi olmayan sekilde yapilmasi, ¢alisanlarin birbirlerine
veya yoneticilerine karsi kardes, baci vb. sekilde hitap etmesi, yine resmi olmayan bir
konusma bi¢imi tercih etmeleri nezaketsizlige sebep olabilmektedir. Aksi bir senaryoda
ise calisanlarin daha profesyonel sekilde davraniglar sergilemesi ve caliganlar arasi
iletisimin bu sekilde siirdiiriilmesi nezaketsiz davranislarin ortaya ¢ikma ihtimalini
diisiirebilmektedir (Andersson ve Pearson, 1999). Iletisim anlaminda sorunlarin ortaya
cikmasima sebep olarak sayilabilecek bir diger faktdr ise teknolojidir. Ozellikle son
donemde uzaktan ¢alisma sisteminin kimi sirketlerce uygulanmasi, kurumsal iletisimde
bireylerin birbirini tanimasina firsat vermeyen iletisim yollarinin kullanilmasi sorun
teskil edebilmektedir. Bu baglamda e-posta veya telekonferans gibi iletigim kanallarinin
kullanilmasi bireylerin yiiz yiize iletisiminin azalmasina dolayisiyla ¢alisanlarin bir bag
kuramamasina sebep olmaktadir. Bu durum ise bireylerin birbirlerine daha kolay
Ofkelenmelerine ve nezaketsiz davraniglar sergilemelerine yol agmaya baslamistir

(Pearson vd., 2000).

Olumsuz bir orgiit iklimi de isyerinde stresin ve gerilimin artmasina neden
olabilir ve bu da igyeri nezaketsizliginin artmasina yol agabilir (Pearson, 2005).
Calisanlar, siirekli olarak baski altinda olduklarini hissettiklerinde veya isyerindeki
haksiz muamelelerle karsilastiklarinda, bu durum isyeri nezaketsizliginin
yaygmlasmasia neden olabilir. Orgiit ikliminin giivensiz, rekabet¢i veya desteksiz
oldugu durumlarda, ¢alisanlar arasinda olumsuz davranislarin yayilma olasilig1 daha

yiiksek olmasi beklenebilir.

Nezaketsizlik ¢alisanlar arasi, yani yatay bir sekilde goriilebildigi gibi dikey bir
sekilde de ortaya ¢ikabilir. Yani yoneticilerin yaklasimlart ve tutumlart da isyeri
nezaketsizliginin ortaya c¢ikmasinda bir faktdr olabilmektedir. Lim ve Lee (2011),
Singapur’lu calisanlar ile yaptiklar1 caligmada algilanan nezaketsizligin oOrgiitsel
hiyerarsi igerisinde liderin seviyesi ile iligkini oldugunu, hatta ¢alisanlarin en ¢ok
nezaketsiz davranisa yoneticileri tarafindan maruz kaldiklarin1 gostermislerdir. Bu
baglamda diisiiniildiigiinde yoneticileri tarafindan c¢alisanlarin duygu ve diisiincelerinin
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1.1.3.

dikkate alinmamasi, gerektiginde calisanlarin bilgi ve goriislerine bagvurulmamasi da
calisanlar tarafindan nezaketsizlik olarak algilanabilir (Hornstein, 2003). Ya da otoriter
bir yonetim anlayisi igerisinde, yonetici ¢alisanlar1 yonlendirmek ve verimliligi artirmak
i¢cin kotii davraniglarda bulunabilir (Ashforth, 1994). Gerekli otonominin saglanmamasi,
calisanlara is verimi i¢in olumsuz davramislar ve olumsuz bir yonetim anlayisiyla
yaklagilmasi, mevcut problemlerin ¢oziilmemesi bu anlamda ydnetici tarafindan ortaya
¢ikan ve calisan tarafindan nezaketsizce algilanan tutumlara déniisebilir. Ornegin
yoneticinin serbest birakici liderlik anlayisiyla yaklasmasi, calisanlarin ihtiyaglarina

doniit vermemesi ¢alisanlarca nezaketsizlik olarak algilanabilir.

Isyeri Nezaketsizliginin Taraflari

Isyeri nezaketsizligi kisilerarasi ortaya ¢ikan bir unsur oldugu igin haliyle
taraflar1 vardir. Bu siiregte nezaketsizligi tetikleyen bir fail, yani kiskirtici taraf,
nezaketsizlige maruz kalan yani hedef veya kurban, son olarak ise bu siirece taniklik
eden sahitler yani gozlemciler vardir (Aujla, 2010). Yapilan calismalarda bu siireci
tetikleyen kiginin genellikle yiiksek statiide oldugu, giiclii iletisim becerilerinin oldugu,
yoneticileri ile iligkilerinin daha iyi oldugu gozlemlenmistir. Kurbanin ise daha ¢ok
diisiik statiide oldugu, kendisine yonelik olumsuz davranislara karsi tepkisiz kaldigi

goriilmistiir (Baran ve Karavelioglu, 2022).

1.1.3.1. Nezaketsizligi Ger¢eklestiren Taraf (Kiskirtici)

Is ortaminda yasanan nezaketsiz davramslari, zarar verme niyetinin bir
yansimasi olarak veya kasittan uzak sekilde bilgisizlik veya dikkatsizlik gibi sebeplerle
gerceklestirerek isyeri nezaketsizliginin ortaya ¢ikmasina sebep olan taraf kigkirtici taraf
olarak adlandirilir (Isikay, 2018). Bahsedilen kiskirtici bireyler, is ortaminda
arkadaslarina kars1 nezaketten uzak, olumsuz yaklagimlar gdsteren, daha zor iletisim
kurulan, anlagmasi zor bireyler olarak nitelendirilmektedir ve bu bireyler gérece daha
alt statiideki calisanlara karsi saygili olmaktan uzaktirlar (Celik, 2021). Bu husus
incelendiginde statii olarak isyerinde daha iist pozisyonlarda gérev alan veya daha
yiiksek statiiye sahip oldugunun farkinda olan bireyler, kimi zaman gorece daha az

statliye sahip bireyleri kii¢iimser bir yaklagima biiriinebilmektedir (Rasulzada, 2021).

Ancak isyeri nezaketsizliginin 6zelliklerinde de belirtildigi gibi ¢ogunlukla zarar
verme niyeti tam olarak anlasilamadigr i¢in kiskirtict tarafin nezaketsizlik

gerceklestirdigini reddetmesi olagandir. Bu eylem kiskirtici tarafindan kasitli olmasa da



kurbanin mevcut davranisi nezaketsiz olarak atfetmesi bu noktada 6nem arz eder ve

aslinda bu eylemi nezaketsiz kilan kurbanin buradaki algisidir (Fougner, 2013).

1.1.3.2. Nezaketsizlige Ugrayan (Kurban veya Hedef)

Anlasilacagi lizere kurban, kigkirtici tarafindan nezaketsizlige kasith veya kasith
olmayarak maruz kalan ve bu durumdan olumsuz etkilenen taraftir. Nezaketsizligin
anlasilmasindaki dnemli faktor kotli muameleye maruz kalan kurbanin bu davranislari
nezaketsizlik olarak algilamasidir (Baran ve Karavelioglu, 2022). Bu sebeple
kiskirticinin gostermis oldugu olumsuz tutum veya nezaketsizlikten ziyade miihim olan

kurbanin mevcut davranisi nezaketsizlik olarak algilamasidir (Andersson ve Pearson,

1999).

Isyeri nezaketsizliginin sebeplerinde de bahsedildigi iizere kurban; yas, cinsiyet,

etnik koken, fiziksel goriiniim gibi bir¢ok farkli sebepten dolay1 bu nezaketsizlige maruz
kalabilir.

1.1.3.3. Nezaketsizligin Sahitleri (Gozlemciler)

1.14.

Gozlemciler ise yasanan isyeri nezaketsizliginde aktif olarak bir rol almayan
ancak siirece taniklik eden kimselerdir. Yasanan nezaketsizlik siirecinde asil zarari
cogunlukla hedef taraf gorse de gozlemciler de bu siiregten dolay1 zarar gorebilirler.
Ornegin gozlemci bireylerin de is performansinda diisiis, odaklanma problemleri, stres

diizeyinde artis gibi olumsuz durumlar ortaya ¢ikmaktadir (Onay, 2020).

Gozlemlenen bu igyeri nezaketsizligi siireci sebebiyle gbzlemcilerde duygusal
ve psikolojik kimi tepkiler de ortaya cikabilir. Ozellikle kigkirtici bireye karst bir dfke
hali olusabilir. Bu 6fke halinden farkli olarak ise hedef bireye yonelik gergeklesen bu
tutumu 6nleme konusunda yetersiz kalindig1 diisiincesiyle sucluluk, huzursuzluk hali
ortaya cikabilmektedir. Hatta ilerleyen zamanda benzer bir durumla karsilasma

thtimalinden 6tiirli endigeler gdzlemcilerde olusabilir (Lim ve Lee, 2011).

Nezaketsizlik Sarmah

Isyeri nezaketsizligi, bahsedildigi gibi kigkirtici tarafindan ortaya konulan bir
eylem neticesinde hedefin bunu nezaketsizlik olarak algilamasi neticesinde ortaya ¢ikan
bir durumdur. Bu durumun taraflar arasinda siiregen bir hale gelmesini ac¢iklamak i¢in

yine Andersson ve Pearson (1999) nezaketsizlik sarmali olusturulmustur.
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Sekil 1.2. Nezaketsizlik Sarmali’nin Tiirk¢e Uyarlamasi (Isikay, 2018: 16).

Bahsedildigi iizere isyeri nezaketsizliginde aktif iki taraf bulunmaktadir. Bu taraflar
kigkirtict yani olay1 baglatan taraf, Sekil 1.2.°deki haliyle A tarafi ve nezaketsizligin hedefinde

bulunan hedef, kurban veya yine Sekil 1.2.’deki haliyle B tarafidir. Nezaketsizlik sarmalina
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gore kiskirticinin gostermis olacagi herhangi bir nezaketsiz davranis neticesinde bu siireg
baslayabilir. Mevcut davranis sonucu hedef yani B tarafi bu davranisi nezaketsiz algiladiginda
ise bu durumunu etkilesimsel adaletsizlik olarak nitelendirebilir. Bu evreden sonra
nezaketsizlik olugsmus olup taraflar belirginlesir. Yasanan nezaketsizlik B tarafinda bir olumsuz
etki yaratir. Olusan olumsuz etki ise bireyde bir karsilik verme arzusu ya da ayrilma
diisiincesine sebep olur. Ayrilis yasanmaz, sarmaldan ¢ikamazsa taraf B karsilik verme istegi
ile hareket eder ve taraf A’ya yonelik bir nezaketsiz davranig gergeklestirir. Siire¢ bu sefer de
taraf A tarafindan nezaketsizlik olarak algilanacaktir. Bu nezaketsizlik de taraf A tarafindan
etkilesimsel adaletsizlik olarak degerlendirilir. Yine ayni sekilde taraf A da bu durumun
yarattig1 olumsuz etki ile karsilik verme diisiincesine girer ve olay bir dongiiye donlismeye
baslar. Taraf A’nin sergileyecegi bir sonraki nezaketsiz davranig (sarmala gore kaba s6z) taraf
B tarafindan zorlayici eylem olarak algilanir ve sarmal tepe noktasi veya doruk noktasina ulasir.
Bu evrede kars1 karsiya kalinan durum nezaketsizlikten daha olumuz sonuglara yol acabilecek
siddetli durumlar1 gostermektedir. Ornegin 6fke hissi, orantisiz sekilde intikam alma arzusu,

iftira, karalama, fiziksel saldir1 gibi olumsuzluklar olusabilir (Isikay, 2018).

Her iki taraf da nezaketsizlik siireci igerisinde sarmaldan ayrilmayi tercih edebilir. Daha
once belirtildigi lizere zarar verme niyeti tam olarak anlasilir olmayacagi igin taraf B durumu
yok sayabilir veya taraf A’dan uzaklasabilir. Farkli bir senaryoda ise yasanan durumda olumsuz
bir niyet olmadig1 taraf A tarafindan kabul edilebilir ve bu durum taraf B’ye agilabilir. Oziir
dileyerek veya telkinlerde bulunarak durumun yanlis anlasilma oldugu taraf A tarafindan
aciklanir ise taraf B’nin sarmaldan ¢ikmasi saglanabilir. Bu durumda sarmal sona erecektir

(Isikay, 2018).

1.1.5. Isyeri Nezaketsizliginin Sonuclar
Isyeri nezaketsizligi bireyler arasinda gerceklesen endise verici bir durumdur ve
sonuclart hem c¢alisanlara, hem is arkadaslarina hem de genel baglamda bir

organizasyon adina ciddi maliyetlere sebep olabilir (Harold ve Holtz, 2014).

Porath ve Pearson (2013) tarafindan yapilan bir ¢alismanin sonuglarina gore
nezaketsizlige maruz kalan yani hedef ¢alisanlarin %66°tan fazlasi is performansinda
diisiis ortaya koymuslardir. Ayni calismada yer alan diger sonuglara gore ise ¢alisanlarin
%48’1nin ¢alisma gayretlerini kasten diisiirdiikleri, %47’ sinin isyerinde harcadigi siireyi
kasith olarak azalttig1, %38’inin is kalitelerini kasith olarak diisiirdiikleri, %80’inin

endiselerinden dolayr isyerinde gecirdigi zamanda kayiplar yasadigi, %63 {iniin
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kiskirticiddan uzak durmak ve kac¢inmak igin c¢alisma siiresinde kayiplar yasadigi,
%78’ inin Orgiitsel baghiliginin distigiinii ifade ettigi, %25’inin yasadiklar1 hayal
kirikligin1 miisterilere yansittig1 ve %12’sinin nezaketsizlik gerekgesi ile isten ayrildigi

gorilmektedir.

Penney ve Spector (2005) gergeklestirdikleri ¢calismada isyeri nezaketsizligine
maruz kalan bireylerin is tatmininde azalmalar ortaya ciktigin1 gozlemlemislerdir.
Calisanlarin i ve is ortamina kars1 bakisinda olusabilecek isyeri nezaketsizligi kaynakli
zedelenmeler neticesinde orgiitii olumsuz etkileyecek ve orgiit tarafindan istenmeyecek
bircok farkli husustan bahsedilebilir. Ornegin isyeri nezaketsizligine maruz kalan
bireylerin ig performansindaki diisiis bu baglamda degerlendirilebilir (Caza ve Cortina,
2007; Giumetti vd., 2013). Yine farkli ¢alismalara bakildiginda ise igyeri
nezaketsizligine maruz kalan ¢alisanlarin orgiitsel baglhiliginin (Griffin, 2010; Lim ve
Lee, 2011), iiretkenliginin (Pearson ve Porath, 2005) ve yaraticiliginin (Cortina ve
Magley, 2009) azaldigi gozlemlenmistir. Ek olarak isyeri nezaketsizligi is stresi
(Cortina vd., 2001; Dion, 2006), algilanan orgiitsel destek (Dion, 2006), tiretkenlige
aykiri calisma davranislar1 (Penney ve Spector, 2005) gibi hususlara da etki etmektedir
ve biitiine bakildiginda 6rgiit adina olumsuz sonuglar dogurabilecek faktorler ile ilintili

oldugu goriilmektedir.

Ote yandan tiim bu olumsuz sonuglar 6rgiit icin daha maliyetli bir hale gelebilir.
Nezaketsizlige maruz kalan bireyde isten ayrilma niyeti ve devamsizlik goriilebilir ve
nihayetinde bu durum isten ayrilma ve is devrine neden olabilir (Pearson vd., 2000; Lim
vd., 2008; Lim vd., 2016). Kimi calisanlar ise yasanan nezaketsiz davraniglar
neticesinde daha uygun bir i bulamadig i¢in ¢aligmayi siirdiirmekte ancak psikolojik

sorunlar yagayabilmektedir (Kanten, 2014).

Isyeri nezaketsizliginin ¢aliganlarin saghg: iizerinde de ciddi etkileri olmaktadir.
Oyle ki Gary Namie (2003) yaymnladigi bir yazisinda yapmis oldugu calisma ile
nezaketsizligin bireyler iizerinde yol ac¢tig1 hasardan bahsetmis ve nezaketsizlige maruz
kalan bireylerde stres (%76), travma sonrasi stres bozuklugu (%47), panik atak (%32),
uykusuzluk (%71) ve depresyon (%39) gibi sorunlar ortaya ¢iktigini belirtmistir.

Bireylerin sosyal yasantisint dogrudan etkileyen bir kavram olan isyeri

nezaketsizligi, aile hayatin1 da etkilemektedir. Ciddi sekilde nezaketsiz davraniglara

12



1.1.6.

maruz kalan ¢alisanlarin hem kendilerinin, hem de eslerinin evlilikten aldiklar1 tatmin

diizeyinde de diisiis oldugu tespit edilmistir (Ferguson, 2012).

Alan yazinda isyeri nezaketsizligi sonucu ortaya ¢ikan ve isyeri nezaketsizligi
ile ilintili bir¢ok kavramdan bahsedilmektedir. Bu kavramlardan birisi de tiikenmislik
kavramidir. Kisinin maruz kaldig1 nezaketsizlik neticesinde 6rgiit anlaminda da bireysel
anlamda da aldig1 zararlar bahsedilen ¢alismalarla gosterilmistir. Ortaya ¢ikan olumsuz
durumlar ve alinan zarar neticesinde bireyin is ve is ortamina iliskin yargilarindaki
degisim farkli olumsuz duygulari tetiklemektedir. Bu baglamda kisinin is tatminindeki
azalma, oOrgilite karst baglhilhiginin zayiflamasi, yasadigi stres neticesinde kiside
olusabilecek depresyon gibi kimi faktorler ile kiside bir tilkenmislik ortaya ¢ikmasi
muhtemeldir. Oyle ki yapilan ¢alismalar bireyin yasadig1 nezaketsizlik ile tiikenmislik
arasmda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir (Polatg1 ve Ozgalik, 2013: 22;
Laschinger ve Read, 2016: 578; Isikay, 2018; Segkin, 2021: 431).

Biitiine bakildiginda ise isyeri nezaketsizliginin birey ve oOrgiit bazindaki

sonuglart,

Olumsuz bir iletigim ortami1

Saglik sorunlari

Is performansinda ve is verimliliginde diisiis

Orgiitsel baglilikta diisiis

Isyerinde yasanan zaman kayiplari

Isten ayrilma, ise devamsizlik ve is devrinde artis
Orgiitsel maliyet artis1

Is tatmininde diisiis

Stres

Isin gereklerinin ve sorumluluklarin yerine getirilmemesi

Daha az yardimlagsma

olarak siralanabilir (Ozcan, 2022).

Isyeri Nezaketsizliginin Onlenmesi
Isyeri nezaketsizliginin birey o6zelinde oldugu kadar orgiit diizeyinde de

maliyetler yaratmas1 muhtemeldir. Bu sebeple Orgiitler igerisinde ortaya cikabilecek
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nezaketsiz davranislarin 6nlenmesi 6nem arz etmektedir. Bu baglamda yoneticilerin ve

orgiitlerin kimi 6nlemler almasi 6nemlidir (Hornstein, 2003).

En temelde orgiitlerin olumlu bir etik iklim algis1 inga etmesi, bu baglamda etik
yonetmeliklere sahip olmasi nezaketsizlik ve diger olumsuz isyeri davraniglarini
Oonlemede fayda saglamaktadir (Kiziloglu, 2019). Bir orgiitte calisandan beklenen
davraniglarin ve bu davraniglarin ihlali neticesinde olusacak sonuglarin belirlendigi
ilkelerin yer almasi, ¢alisanlar tarafindan belirli kurallar biitiiniine uymalar1 gerektigi
inancin1 olusturabilir. Orgiitiin ¢alisan davramislari iizerindeki beklentilerinin daha
onceden belirlenmis olmasi sayesinde de isyerinde olusabilecek nezaketsiz ortam

Onlenebilir (Akcakavakli, 2019).

Isyeri nezaketsizliginin 6niine gegmenin bir diger yolu ise ise alimda bireylerin
mesleki yeterlilikleri kadar kisilik 6zelliklerine de dikkat edilmesi sayilabilir. Ciinkii
nezaketsizligi nlemenin en basit yolu nazik kisileri ise almaktir (Ozcan, 2022). Bireyin
referanslart ve ge¢mis is yerlerinde birlikte ¢alistigi insanlar ile irtibata gegmek ve
degerlendirmede bu durumlari da goz Oniine almak muhtemel zararli ¢alisanlardan
orgiitiin korunmasini saglayacaktir (Pearson ve Porath, 2005). Ote yandan olusabilecek
muhtemel igyeri nezaketsizligi durumlar i¢in rgiitlerin 6nleyici ve egitsel faaliyetler
diizenlemesi de 6nemli goriilmektedir. Ise yeni baslayan her birey orgiitiin beklentileri
lizerine egitim almali ve orgiitiin her diizeyindeki ¢alisanlar da bu kisilerarasi iletisim
becerileri egitimine tabii tutulmalidir (Cortina, 2008). Daha saygili bir ¢alisma ortami
yaratilmasi i¢in 6zellikle iist kademedeki yoneticilere isyeri nezaketsizliginin olumsuz
etkilerinin anlatilmasi faydali olacaktir (Akcakavakli, 2019). EK olarak ¢atigsma ve stres
yonetimi, etkili iletisim ve miizakere becerileri, dinleme ve kocluk gibi kisisel
yeteneklerini gelistirme imkanlarinin ¢alisanlara sunulmasi muhtemel nezaketsizlik
durumlar1 ortaya c¢ikmadan veya ortaya ciktiktan sonra siirecinde daha dogru

yonetilmesini ve kontrol altina alinmasini saglamakta yararli olabilir (Pearson ve Porath,

2005).

Nezaketsizligin Onlenmesi i¢in Onerilen bir baska yol da geribildirim
uygulamalaridir (Ozcan, 2022). Kiskirtici, hedefini nezaketsizlige maruz birakmasinin
yani sira; Ustleri iyi iligkilere sahip olmasi, aralarinda yasanan olaylar1 carpitarak
anlatabilecek olmasi gibi faktorlerden dolayr hedefi tizerinde bir korku olusturabilir. Bu
sebeple alinan geri bildirimin tek bir kaynaktan veya statiiden olmasindansa her diizeyde
calisandan alinmasi, yani akran ve astlarin da geri bildirime dahil edilmesine dikkat
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edilmelidir (Pearson, 2000). Bu noktada geri bildirim i¢in 360 derece geri bildirim

sisteminin kullanilmasi yararl olabilir.

Ise alimda kisilik 6zelliklerine de dikkat edilerek nazik kisilerin ise kabul
edilmesi nasil bir ¢oziim yoluysa, nezaketsiz eylemler gergeklestirerek c¢alisma
ortamindaki ahengi bozan kisilerin isten uzaklastirilmasi da bir ¢6ziim yoludur.
Yoneticiler, kigkirticilarin orgiit icerisindeki roliinii degistirerek dnlem almaya ¢aligsa
da kiskirticr gittigi diger ortamlarda da bu toksik etkiyi siirdiirmeye devam etmektedir
(Pearson ve Porath, 2005).

Polat¢1 ve Ozgalik (2013) tarafindan gergeklestirilen bir ¢alismada ise yapisal
giiclendirme ve nezaketsizlik iligkisi incelenmis ve yapisal olarak giiclendirilmis olarak

hisseden c¢alisanlarin ¢aligma ortaminda daha nazik tutumlar sergiledigi goriilmiistiir.

Nezaketsizlige maruz kalan her sekiz c¢alisandan biri isi birakabilmekte ve
nezaketsizlik sebebiyle isten ayrilmak isteyen calisanlar gercek sebebi paylagmakta
giclik c¢ekebilmektedir (Pearson ve Porath, 2005). Bu sebeple eger oOrgiit
nezaketsizlikle miicadele konusunda kesin bir ¢aba sergilemek istiyorsa ve samimi bir
goriise ihtiyag duyuyorsa isten ayrilma miilakati uygulamalarinin artirilmasi,
nezaketsizlikle miicadele hususunda daha dogru ve agik fikirlere ulagilmasi i¢in 6nemli

olacaktir (Pearson ve Porath, 2005).

Biitliine bakildiginda ise orgiitlerde yasanan ve yasanabilecek nezaketsizligin
onlenmesi ve yonetilebilmesi i¢in hayata gecirilebilecek uygulamalar soyle siralanabilir

(Ozcan, 2022; Pearson ve Porath, 2005).

e Ise alim siireclerinde mesleki yeterlilik kadar kisisel 6zelliklerin de
uzmanlarca dikkate alinmasi

e Gerekli oryantasyon ve egitim programlarinin ¢alisanlara verilmesi

e Orgiit icerisinde etik ilkelerle nezaket normlar1 i¢in sinirlar ¢izilmesi

e (Calisanlarin nezaket normlarina riayet etmesi i¢in beklenti olusturulmasi

e Nazik bir orgiit kiiltiiriiniin yaratilmasi

e (Calisanlarin yapisal anlamda gii¢lendirilmesi

e Kiskirticilarin orgiitten uzaklastirilmasi

e Ve isten ayrilma miilakati uygulamasinin yayginlastirilmasi ve dnem

verilmesi.

15



1.2. Tiikenmislik Kavramm

Tilikenmislik kavrami1 TDK’ye gore “gliclinii yitirmis olma, ¢aba gdsterememe
durumu olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2024). Bilimsel terminolojiye bakildiginda da
bu kavramin yine s6zliikk anlaminda oldugu gibi bireyin yasadig1 enerji ve giic kaybini

yansittigi gorilmektedir.

Tiikkenmisglik kavraminin ilk olarak Greene (1960), Bradley (1969) ve Sommer
(1973) tarafindan kullanildigi alan yazinda belirtilmektedir (Agikel, 2022). Ancak
kavramsal olarak tiikkenmislik yani “burnout” kavraminin alan yazina kazandirilmasi
Herbert Freudenberger (1974) tarafindan yazilan bir makale ile gergeklesmistir.
Freudenberger tiikenmislik kavramini “basarisiz olma, yipranma, asir1 yiikklenme sonucu
gii¢ ve enerji kayb1 veya karsilanamayan talepler neticesinde bireyin i¢ kaynaklarindaki
tilkenme” olarak tanimlamistir (Freudenberger, 1974:159; Saglam Arn ve Cima Bal,

2008:132).

Kavramin alan yazina girmesiyle beraber kavram ile ilgili farkli ¢alismalar
gerceklestirilmeye baslanmistir. Bu ¢calismalar neticesinde tilkenmislik kavramu ile ilgili
farkli yaklasimlar ortaya ¢ikmustir. Ornegin Cherniss (1980) tarafindan bu kavram
“stresli ve yogun c¢alisma ortamina tepki olarak bireyin basa ¢ikma davranislari
gostermesi, olumsuz bir sonugta isinden sogumasi ve is ile ilgili bagin1 psikolojik olarak
koparmasi” seklinde ifade edilmektedir (Agikel, 2022:4). Pines ve Aronson (1988) ise
bu kavrami kisinin duygusal agidan zorlu olan durumlara uzun siire maruz kalmasi
neticesinde yasadigr fiziksel, duygusal ve zihinsel tiikenme hali olarak

nitelendirmektedir (Pines ve Aronson, 1988; Shaufeli ve Van Dierendonck, 1993).

Perlman ve Hartman (1982) ise tilkenmislik i¢in o giine dek yapilmig tanimlama
ve yaklasimlarin analizini ve sentezini yaparak bir tiikkenmislik tanimi yapmistir. Bu
analizler dogrultusunda tiikkenmislik; duygusal ve/veya fiziksel tiikenmislik, azalmis
tiretkenlik ve asir1 duyarsizlasma seklinde {i¢ bilesenli kronik duygusal strese bir yanit

olarak tanimlanmistir (Perlman ve Hartman, 1982).

Tiikenmislik kavrami igin yaygin olarak kullanilan tanim ve yaklasimlardan bir

digeri ise bu calismada da kullanilan Maslach Tiikenmislik Envanteri’ni gelistiren
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Christina Maslach tarafindan yapilmistir. Maslach tiikenmisligi “Isi geregi insanlarla
yogun bir iligki igerisinde olan bireylerde goriilen duygusal tilkenme, duyarsizlagma ve
diisiik kisisel basari hissi” olarak tanimlamaktadir (Maslach ve Zimbardo, 1982:3; akt.
Budak ve Siirgevil, 2005:96). Ote yandan ilerleyen ¢alismalarinda ortaya koydugu bir
yaklasimda Maslach tiikenmisligi ¢alisma ortaminda artan stresin sebep oldugu
durumlara kars1 ortaya ¢alisanlarda ortaya ¢ikan bir tepki tiirii olarak agiklamistir. Bu
tepki ise uzun bir siire zarfinda olusan psikolojik temellere dayanan bir sendrom

stirecidir (Maslach, 2003; akt. Saglam Ar1 ve Cina Bal, 2008).

1.2.1. Tiikenmislik Modelleri
Yapilan c¢alismalar neticesinde arastirmacilarca bazi tiikenmislik modelleri

Onerilmistir. Bunlardan bazilar1 asagidaki sekilde agiklanabilir.

1.2.1.1. Maslach Tiikenmislik Modeli

Tanimlamalarda belirtildigi gibi Maslach’a gore titkenmislik kavrami artan stres
sonucu gelisen bir tepki olarak goriilmektedir. Bu siiregen tepki durumunu ise Maslach
birey Ozelinde ii¢ ayr1 alt boyutta degerlendirmektedir. Bunlar sirasiyla duygusal
tikenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida azalma hissi olarak belirtilmektedir

(Maslach ve Jackson, 1981).

Ik alt boyut olan duygusal tiikenme evresine bakildiginda bireyin bu evrede
yorgunluk, duygusal yipranmislik, enerji eksikligi gibi belirtiler gosterdigi
gozlemlenmektedir. Alan yazinda bu evre tiikkenmislik i¢in en kritik ve belirleyici evre
olarak kabul edilmektedir. Cilinkii duygusal tiikenme, tlikenmisligin baslangi¢ noktasidir
(Yagci, 2022). Bu evrede birey duygusal kaynaklarini tamamen tiiketmistir. Yine bu
evrede birey yasadigr durum nedeniyle kaynak paylasimi konusunda eskisi kadar acik

olamaz ve hizmet sundugu insanlara karsi sorumlu olmadigini diisiinebilir.

Ikinci alt boyut olan duyarsizlasma alt boyutu bireyin hizmet sunmakta oldugu
kesime kars1 daha kat1, duygusuzca, bir birey olduklarin1 gz ardi eder sekilde gosterdigi
davraniglar ve tutumlar ile kendini belli etmektedir (Leiter ve Maslach, 1988). Bu evrede
birey bagli oldugu yapiya karst da mesafeli ve umursamaz bir hale biiriinebilir ve bu
durum birey tarafindan bir problem olarak goriilmez. Kiigiimseyici bir iletisim sekli,
insanlar1 kategorilere ayirma, kat1 kurallara gore hareket etme duyarsizlagsma evresinin

baz1 ozellikleri olarak sayilabilir (Torun, 1997). Yine bu evrede birey baskalarinin
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taleplerini 6nemsemeyebilir ve saygisiz davraniglar sergileyebilir. Bu evre Maslach

tarafindan alt boyutlardan en sorunlu olan olarak degerlendirilir (Yildiz, 2011).

Uciincii ve son alt boyut olan kisisel basarida azalma hissi, bireyin kendi isi
tizerinde kendini yetersiz ve basarisiz olarak degerlendirmesi ve hissetmesi durumudur
(Izgar, 2001). Bireyin siireg icerisinde kendi iglevini tam olarak yerine getiremedigini
diisiinmesi, artik fayda saglayamadigini hissetmesi, bir ilerleme kaydedemedigi ve
yetersiz oldugu hissine kapilmasi basarisizlik hissi ve motivasyon kaybi ile

sonug¢lanmaktadir (Leiter ve Maslach, 1988).

Asin
Is Yiiki
\ Duygusal Duyarsizlasma p Kisisel Basanm

Tikenme Hissinde Azalma
is / f /1 v\
Stresi Dis Oz Rol

Etkenler Yeterlilik Belirsizligi

Sekil 1.3. Maslach Tiikenmislik Modeli (Giiven ve Sezici, 2016:116)

1.2.1.2. Freudenberger Tiikenmislik Modeli

Freudenberger, Maslach ve Jackson’in agikladigi li¢ boyuttan yalmizca duygusal
tikenmislik boyutunu tamimlamistir (Saglam Ar1 ve Cina Bal, 2008). Gergeklestirdigi
calismada goniilli bireyler ile calisan Freudenberger, bireylerin kademeli bir bigimde
motivasyon, duygusal tiikkenme ve baglilik kaybina ugradiklarini belirtmektedir. Yasanan bu

psikolojik ve zihinsel tiilkenme halini ise tilkenmislik kavrami ile agiklamistir (Freudenberger,
1974).

Bireylerde olusan tiikenmislik hali bireyler arasinda farkliliklar gosterebilmektedir.
Ornegin yasanan tiikkenmislige iliskin belirtiler ve bu belirtilerin siddeti degisken sekilde ortaya
cikabilir. Bu belirtiler arasinda bireydeki asirt yorgunluk hali, mide ve sindirim sistemi
rahatsizliklari, bas agrilar1, uykusuzluk sayilabilir. Ote yandan bireyin kontrolsiiz davranislari,
ofke halleri veya aniden gelen aglama durumlan tiikkenmisligin belirtileri olarak goriilebilir

(Giiven ve Sezici, 2016).

1.2.1.3. Pines Tiikenmislik Modeli

Pines tarafindan ortaya konulan yaklagimda ise bireyin yasadigi yliksek seviyedeki
yogunluk hali neticesinde olusan duygusal tiikenme ve buna eslik eden bilissel ve fiziksel
tiikenme durumuna odaklanilmistir. Pines’in tanimina gore tiikkenmislik bireylerin duygusal

acidan zorlu durumlara uzun siireli maruz kalma sonucu olusan fiziksel, duygusal ve zihinsel
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tikenme halidir (Pines ve Aronson, 1988). Maslach’in modelinde oldugu gibi kisisel
basarisizligin artmasi ve duyarsizlasmanin da eslik ettigi yaklasima gore tiikkenmislik, bireyin
yasadig1 yiiksek diizeydeki bir yipranma evresinin sonucudur. Ancak Maslach’tan farkli olarak
bu modelde vurgu bireydeki enerji diisiikliigii ve yipranma hissi sonucu tiikkenmisligin ortaya

¢ikmasindadir (Pines ve Nunes, 2003).

Bu siire¢ meslegine bagli ve motive bir sekilde ¢alisan bireylerde daha tahrip edici
sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Pines (1988), isyerlerinin ¢alisanlar1 ¢cogu zaman ciddi baski ve
stres altina soktugunu ve bu durumun tikenmislik ile sonuglandigini sdylemektedir.
Motivasyon faktoriiniin ¢alisanlarda azalmasi, zaman igerisinde tiikkenmisligin kendini daha
yogun sekilde goOstermesine neden olacak olup bu durumun oOnlenmesi igin personel
motivasyonunu artiracak faktorlerin calisma ortamina daha net sekilde entegre edilmesinin

olumlu etkileri olacaktir ve tiikenmisligin olumsuz etkilerinde diisiisler yasanacaktir.

1.2.1.4. Cherniss Tiikenmislik Modeli

Cherniss’in tiikenmislik modelinin temelinde ise stres ve doyumsuzluk yatmaktadir
(Cherniss, 1982; Cam, 1998). Yapmis oldugu tanimda da belirttigi iizere bu stres hali kisinin
kendini basta psikolojik olarak sonrasinda ise muhtemel bigimde fiziksel olarak isten

uzaklastirmasi ile sonlanir.

Yine Cherniss’e gore tiikenmislik zamanla ortaya c¢ikan bir durumdur. Bu durum
calisanin kisiligi, kisisel yasam, stres kaynaklari, gelecek planlari gibi bireysel ve miisteri
iliskileri, destek eksikligi, net olmayan hedefler, is yiikii gibi 6rgiitsel degiskenler neticesinde
ortaya ¢ikmaktadir (Um ve Harrison, 1998). Bu modelde tiikkenmisligin ortaya ¢ikmasina etken
olan bu degiskenlerden 3 tanesi temel unsur ele alinmaktadir. Bu unsurlar modelin ¢ikis
noktasinda oldugu gibi stres kaynaklari, ¢alisma ortami ve bireyin kendisidir (Burke, Shearer
ve Deszca, 1984). Bu unsurlar neticesinde baslayan tiikenmislik siirecinde ise bireyin

tutumlarinda degigmeler olmasi beklenmektedir.

Cherniss’in modelde agiklamis oldugu unsurlar ile modelin yeniden degerlendirilmis
hali Burke ve Greenglass (1989) tarafindan polis memurlar1 ve 6gretmenler iizerinde yapilan
calisma ile incelenmistir. Bu incelemede ve modelin kendisinde goriildiigii itibariyle

tilkenmislige sebep olan bu ii¢ temel unsur ve tutumlar arasindaki iliski agiklanmistir.

Bu unsurlardan ilki olan stres kaynaklarina bakildiginda bes faktdr yer aldigi

goriilmektedir. Bunlar bireyin yetersizlik diislincesi bir baska deyisle yeterlilik noktasinda
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duydugu siiphe, miisterilerle yasanan problemler, biirokratik miidahaleler, ise dair tatminin ve

giidiiniin azalmasi, ¢caligma arkadaslart ile yetersiz veya koti iliskilerdir.

Ikinci unsur olan calisma ortamma iliskin olarak Cherniss sekiz 6zellikten
bahsetmektedir. Bu 6zellikler oryantasyon, is yiiki, is ortamindaki uyaranlara maruz kalma,
miisteri iliskilerinin kapsami, otonomi, kurumsal amaclarin belirgin olmayisi, yoneticilerin

liderlik yaklasimi, sosyal izolasyon olarak siralanabilir.

Modelde {iglincli unsur olan bireye iliskin ise iki faktorden bahsedilmektedir. Bunlar

bireyin mesleki oryantasyonu ve is disi talep ve desteklerdir.

Tiim bu faktorlerin modelde baglandigi son noktada ise bireyin tutumlarinda
degisiklikler ortaya ¢ikmaktadir. Bu degisiklikler is hedefleri, kisisel sorumluluklar, idealizm
veya gergekeilik, duygusal kopus, isten soguma ve uzaklagma, kisisel cikarlarda ortaya

cikmaktadir.

/Callsma Ortam \

Oryantasyon

Is yiikii

Is ortamindaki uyaranlar
Miisteri iliskilerinin kapsami
Otonomi

Belirgin olmayan Kurumsal

amaglar
/ v

Liderlik
e Sosyal izolasyon

Birey

. Mesleki oryantasyon
. Is dis1 talep ve destekler

/Stres Kaynaklari \ /
Tutum Degisiklikleri

e Yetersizlik hissi

e  Miisterilerle yagsanan o s hedefleri
> problemler e  Kisisel sorumluluklar

e  Biirokratik miidahaleler e Idealizm veya gergekgilik
_ e  Tatminsizlik e Duygusal kopus
v . Is arkadaslarindan destek . Isten soguma ve uzaklasma

gorememe e  Kisisel ¢ikarlar

\

/

Sekil 1.4. Cherniss Tiikenmislik Modeli’nin Diizenlenmis Hali (Burke ve Greenglass, 1989:

1358)
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1.2.1.5. Perlman ve Hartman Tiikenmislik Modeli

Perlman ve Hartman’in (1982) yaklagimi, o doneme kadar tilkenmislik iizerine yapilmis
olan c¢aligsmalar1 incelemeleri ve 6zetlemeleri ile ortaya ¢ikmistir. Tiikenmisligi ii¢ boyutlu bir
sekilde kavramsallastirmiglardir. Bu {i¢ boyut ise stresin ili¢ temel semptom kategorisi ile
eslestirilmektedir. ilk boyut fiziksel semptomlara odaklanan fizyolojik boyut, yani fiziksel
tiilkenmedir. ikinci boyut olan duygusal-bilissel boyut tutum ve duygular iizerine odaklanir. Bu
boyut ise duygusal tiilkenmeyi ele alir. Ugiincii ve son boyut ise davranissal boyuttur. Bu boyut

ise bireyin duyarsizlagsmasi ve diisiik is verimi gostermesine odaklanir (Basoren, 2005).

Modele gore bireysel 6zelliklerin ve kurumsal/sosyal ¢evrenin tiikenmislik {izerinde

etkili oldugu belirtilmektedir ve bu modelin dort asamasi vardir.

Birinci asama durumun strese iletkenligini gosterir. Stresin ortaya ¢ikmasinda ise iki
temel unsur vardir. Bunlar bireyin ige dair algisal veya gercek talepleri karsilamak i¢in beceri
ve yeteneklerinin yetersiz olmasi ya da tam tersi isin bireyin istek ve ihtiyaglarina yeterince
karsilik veremiyor olusudur. Bir nevi is ve birey arasinda bir uyumsuzluk mevcuttur. Ikinci
asama birey tarafindan algilanan stres diizeyini icerir. Uciincii asama yasanan strese karsi
gosterilen ti¢ temel tepkiyi yani Maslach’in modelinde yer alan kisisel basarisizlik, duygusal
tiilkenme ve duyarsizlasmayi igerir. Dordiincii agama ise stresin ve tepkilerin sonuglarini ifade

eder (Soykan, 2012).

21



Kigsisel Degiskenler

Yetenck Gegmis dzellikleri Gegmis ozellikleri
Zaman Belirsizlik toleransi Kisisel ihtiyaglar
Ailenin talepleri 7| Kisisel ibtiyaglar H Mesleki kimlik Kigisel ihtiyaglar ve
is beklentileri Orgiitsel baghlik Fiziksel saglik dinamikler
Kariyere baghihk
v L 4 v
* ' Is doyum diizeyi Etkin baga ¢ikma |
Performans diizeyi
D.l.'".l."mu" strese Alglanan stres diizeyi Strese verilen tepki Psikolojik saghk
gotlirme derecesi » »
> > »| Devamsizlik
isten ayrilma —>| Etkin olmayan basa gikma |
A A A Tikenmislik
c i i i

i is grup normu i Ucret
Is yiikd 3 EUp ) Destek

: Meslektas degerleri : . ) H B .
Beklenen performans i Kontrol H Organizasyonel iklim H Orgutiin tepkisi

R el Kontro - -
Rol belirsizligi ilerleme firsau Kontrol ,
Ekonomik sartlar
Orgutsel Degigkenler

Sekil 1.5. Perlman ve Hartman Tiikenmislik Modeli Tiirkge Hali (Keklik, 2023: 52)

1.2.2. Tiikenmisligin Belirtileri

Tikenmislik, bir siire¢ igerisinde gerceklesmekte olup etkileri de zaman igerisinde
kademeli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu siiregte birey tilkenmislik noktasinda kimi belirtiler
gostermeye baglamaktadir. Bu belirtiler Schaufeli (1990) tarafindan listelenmeye ¢aligilmis
olup 100°den fazla belirtiye bu listede yer verilmistir (Schaufeli ve Van Dierendonck, 1993).

Yapilan modeller ve tanimlar da g6z dniine alindiginda tiikkenmisligin belirtileri {i¢ ana
baslikta incelenebilir. Bunlar duygusal belirtiler, davranigsal belirtiler ve bedensel belirtilerdir

(Saglam Ari ve Cina Bal, 2008).

1.2.2.1. Duygusal Belirtiler

Duygusal belirtilere bakildiginda tiikenmislik siirecinde bireyde kaygi ve huzursuzluk,
degersizlik, motivasyon kaybi, soyutlanmis hissetme, is tatmininde azalma, Ofke
kontrolsiizliigii, ¢aresizlik, basarisizlik hissi gibi durumlar gézlemlenebilir. Oyle ki bu belirtiler
bireyin psikolojik problemler yasamasina, zaman igerisinde anksiyete ve depresyon gibi

durumlarla karsilasmasina yol acabilir (Cresswell ve Eklund, 2004). Ote yandan daha saldirgan
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bir hale gelen birey, c¢evresi ile iletisim sorunlar1 yasamaya baslayabilir, daha cezalandirici

tutumlar sergileyebilir (Stirgevil Dalkilig, 2014).

1.2.2.2. Bedensel Belirtiler

Tikenmisligin ortaya ciktig1 bireylerde en temelde yorgunluk ve bitkinlik hissi
olusmaktadir. Ancak bu his mutlak surette bir tiikenmisligin varligini isaret etmeyebilir ve bu

sebeple diger belirtilerin de gézlemlenmesi gerekmektedir (Cresswell ve Eklund, 2005).

Bedensel belirtiler rahatlikla gézlemlenebilir ve kisinin is performansini ve yasantisini
direkt olarak etkileyebilir. Diger bedensel belirtilere bakildiginda kisinin fizyolojik yasantisina
etki eden bir¢ok farkli belirtiden bahsedilmektedir. Bu belirtiler arasinda stliregelen yorgunluk,
uykusuzluk ve diger uyku bozukluklari, sindirim sistemi ve mide problemleri, bas agrisi,
solunum problemleri, strese bagli deri rahatsizliklar: sayilabilir (Saglam Ari ve Cina Bal, 2008;
Bayrakdar, 2014; Ozdemir, 2015). Bu belirtilerin siddeti ve siklig1 ise kisiden kisiye farklilik

gosterebilir.

1.2.2.3. Davramssal Belirtiler

Davranigsal belirtiler, tiikenmislik yasayan bireyin ¢evresince daha kolay sekilde
gdzlemlenebilir olan belirtilerdir (Ardig ve Polatc1, 2008). Ornegin birey i¢sel problemlerine
¢Oziim bulamiyor olmasindan dolay1 sebepsizce veya Onemsiz seylerden dolayr ¢abucak
ofkelenebilir (Everall ve Paulson, 2004). Ote yandan birey yine yasadig1 igsel sikintilardan
dolay1 olusan bunalim ile ¢evre ve aile ile catismalar yasayabilir ve ¢evresinden uzaklagmak
isteyebilir (Constable ve Russell, 1986). Takdir ve destek gormedigi algisina kapilan bireyde
zaman igerisinde ise dair bir doyumsuzluk da ortaya c¢ikabilir. Bu sebeple ise gitmeme, bu

baglamda gerekgeler sunma veya geg gelme davranisi olusabilir (Justice, Gold ve Klein, 1981).

Bu davranislardan farkli olarak birey sabirsizlik, elestiriye fazla duyarlilik, alinganlik,
savunma ve suglama halinde olmak gibi davranislar da sergileyebilir (Saglam Ar1 ve Cina Bal,

2008).

1.2.3. Tiikenmisligin Sebepleri

Tikenmisligin belirtilerinde oldugu gibi ortaya ¢ikmasina sebep olan da bir¢ok faktor
sayilabilir. Bireyin bireysel ve sosyal ozellikleri ne kadar etki ediyorsa, yine bireyin bagh
bulundugu &rgiit de tiikenmisligin ortaya ¢cikmasinda pay sahibidir (Havle, ilnem, Yener ve

Giimiig, 2008). Alan yazinda genellikle tikenmisligin ortaya ¢ikmasina neden olan durumlar
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bireysel faktorler ve Orgiitsel yani ¢evresel faktorler olarak ele alinmaktadir (Okutan, 2010;

Bagkaya, 2018). Bu faktorlere ek olarak demografik faktorler de géz dniine alinmaktadir.

1.2.3.1. Bireysel Faktorler

Kisinin biricikligi ve hayata dair edindigi 6zellikler goz 6niine alindiginda, bireye 6zgii
faktorler de tiikenmisligin ortaya ¢ikmasinda bir etken olarak sayilabilir (Ardig ve Polatgi,
2008). Bu faktorler arasinda kisilik ozellikleri, bireysel beklentiler, iskoliklik, kariyer

hosnutsuzlugu, is-6zel hayat dengesizligi sayilabilir.

Kisilik o6zelliklerine bakildiginda bireyin kaygili olmasi, dzgiiven ve/veya Ozsaygi
diistikligi, nevrotiklik, insan iliskilerindeki hassasiyet gibi unsurlarin bireyde tilkenmislige yol
agmasinda etken oldugu goriilmektedir (Goktepe, 2016). Ote yandan yapilan ¢alismalarda A
tipi kisilik ozellikleri (sabirsizlik, yiiksek derecede basari arzusu, miikemmeliyetgilik vb.)
gosteren bireylerin de tiikenmislige daha yatkin ve bu konuda daha hassas olduklar
goriilmektedir (Toker, 2011).

Bireysel beklentiler goz oniine alindiginda ise bireyin kendi potansiyelinin farkina
varmayarak potansiyelini agan, gergek¢i olmayan beklentiler icerisine girmesi, nihayetinde
kendine olan giiveninin azalmasina ve tlikenmiglige daha yatkin hale gelmesine sebep
olmaktadir (ilbay, 2014). Tam tersi bir senaryoda ise, yani dzgiiveni yiiksek ve potansiyelinin

farkinda olan bireylerde tilkenmislik yasama ihtimali daha diistiktiir.

Oates (1971) tarafindan alan yazina kazandirilan ve alkoliklik yani “alcoholism”
kavramindan tiiretilerek ortaya ¢ikan bir kavram olan iskoliklik yani “Workaholism”, bireyin
normal siirelerin disinda isle ilgili olmasi, ise karst asir1 duyarli olmasi hususlarini ifade
etmektedir. Iskolik olmak ise asir1 ve zorunlu olarak ¢alisma ihtiyaci ile karakterize bir durum
olarak ifade edilmektedir ve bu kavram tiikkenmislik ile yakindan iligkilidir (Clark, 2016).
Ciinki iskolik bir birey, zamanla 6z sinirlarini ve hatta kendi bakimini ihmal edebilecegi igin,

sonunda fiziksel ve duygusal tiikenme yasayabilir.

Maslach ve arkadaslarina (2001) gore kariyer hosnutsuzlugu yasayan bireyler de
tiikkenmislik riski altindadir. Orgiitiin sundugu olanaklarin sirliligs, ilerleme firsatlarmin az
olmasi, otonominin diisiikk olmasi gibi durumlar birey ve Orgiit nezdinde bir ¢atisma ile
sonuclanabilir ve birey kendi beklenti ve isteklerine doniit bulamadigi i¢in kariyer

hosnutsuzlugu, nihayetinde ise tilkenmislik ile kars1 karsiya kalabilir.
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Sosyal bir varlik olan insan i¢in aile destegi de 5nem arz edebilir. Ozellikle bireyin aile
ile yeterince zaman geciremiyor olmasi tikenmiglik acisindan risk altinda oldugunu
gostermektedir (Goktepe, 2016). Is-6zel hayatin dengesiz ilerlemesi bu noktada tiikkenmislik
riskini tetiklemektedir. Rahatlama ve yenilenme i¢in yeterli zamanin olusmamasi, bireyin boyle
bir imkanmnin olmamasi, aileye veya 0Ozel yasantiya zaman ayiramamasi, bos zaman
etkinliklerine firsat bulamamasi bireyin tilkenmislik yasama ihtimalinin yiiksek oldugunu

gostermektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985).

Belirtildigi iizere kisilik 6zellikleri gibi bireyin demografik 6zellikleri de tiikenmislik
ile iliskilidir. Bu baglamda bireyin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim diizeyi gibi

degiskenler de tiikenmislik tizerinde etkiye sahiptir (Ertugrul, 2018).

Bu faktorlerden yas en onemli degiskenlerden biri olarak goriilebilir. Geng calisanlar
incelendiginde, kendilerinden yasca biiylik olan yetiskin calisanlara kiyasla daha yiiksek
diizeylerde tiikkenmislik yasadiklar1 goriilebilmektedir (Hasselhorn vd., 2003). Heniiz meslek
hayatinin basinda olan geng bireylerde olusabilen bu durum ise adaptasyon siireciyle ilintili
olabilir. Ote yandan yas ilerledikge ve tecriibe arttik¢a tilkenmislik belirtileri ve bireylerin
tiilkenmislige yatkinlig1 azalmaktadir (Balc1 Gok vd., 2013; Ugurlu ve Usta, 2016).

Cinsiyet noktasinda ise yapilan c¢aligmalarda farklt sonuglarla karsilagildig:
goriilmektedir. Diri ve Kiral (2016) yaptiklar ¢aligmada kadinlarda tiikkenmisligin ytiksek
diizeyde oldugunu gozlemlemislerdir. Daha eski tarihli ¢alismalarda da bu sonucu dogrular
nitelikte bulgular bulunmaktadir (Calbresre ve Anderson, 1986; Etzion ve Pines, 1986). Yine
benzer sekilde Ilgiin ve izgar (2014) gergeklestirdikleri ¢alismada infaz koruma memurlarini
incelemis ve kadinlarin erkeklere kiyasla daha yiliksek puanlar aldiklarmi ve tiikkenmislik
yasadiklarmi bulmuslardir. Ornek verilen ¢alismalar gibi bazi ¢alismalarda kadinlarin daha
fazla tilkkenmislik yasadigi sonuglarina ulasilsa da bazi arastirmalara gore de erkek ve kadinlar
arasinda tiikenmislik noktasinda bir farklilik olmadigi belirtilmektedir (McCormack ve Cotter,
2013). Hatta Schwab ve Iwanicki (1982)’nin ¢aligmalarinda erkeklerin daha fazla tiikenmislige

maruz kaldig1 sonucuna ulasilmistir (Sarikaya, 2007).

Is ve 6zel yasantiin dengelenememesinin tiilkenmislige neden olabilecegi belirtilmistir.
Bu baglamda medeni durum da tiikenmislige sebep bir faktor olarak karsimiza ¢ikabilmektedir.
Ciinkii 15 ve 0zel yasantis1 dengeli olan bireyler iizerinden diisiiniildiigiinde, yapilan ¢alismalar

bekar bireyler, daha evvel evlenip bosanmis bireyler veya evlenmis fakat gocuk sahibi olmayan
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bireylerin evli ve c¢ocuklu bireylere kiyasla daha fazla tiikenmislikle karsilastigini

gostermektedir (Saglam Ari ve Cina Bal, 2008).

Egitim diizeyinin tikenmiglik ile iliskisinde ise yine farkli sonuglar goérmek
miimkiindiir. Kimi aragtirmalara gore yiiksek egitim diizeyine sahip bireylerin daha diisiik
tiikenmislik diizeyine sahip oldugu 6ne siiriilmektedir (Guglielmi ve Tatrow, 1998). Ancak yine
egitim diizeyi ylksek kisilerin is anlaminda sahip oldugu veya olabilecegi yiiksek beklentiler,
ger¢eklesmemeleri halinde bu bireylerde motivasyon kaybi ve nihayetinde tiikkenmislik ile

sonuglanabilmektedir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001).

1.2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Bireyin kendisi ve yasantisina ozgii faktorler kadar orgiitle iligkili durumlar da
bireylerde tiikenmisligin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir. Bu baglamda yalnizca bireyin
kisisel sorunlar1 temel alinmamali, bireyin ¢alisma ortami, meslegi ve bagli bulundugu orgiitle

ilgili faktorlerin de goz Oniine alinmasi gerekmektedir (Ardi¢ ve Polatgt, 2009).

Maslach ve Leiter bu faktorleri is yiikii, kontrol, 6diil, degerler, adalet ve aidiyet olarak

siiflandirmis ve bu sekilde incelemislerdir (Sarikaya, 2007).

Is yiikii kavramu belirli siire zarfinda yine belirli kalite standartlaria uygun sekilde
yapilmas1 gereken is kapasitesi olarak ifade edilebilir (Budak ve Siirgevil, 2005). Bireysel
faktorlerde sayilmis olan igkoliklikte oldugu gibi asir1 is yiikii ile calismakta olan bireylerin is
ile 1lgili gereksinimleri yerine getirme kapasitelerini azaltmaktadir. Ciinkii bu durum bireyin
daha fazla ¢aba gostermesine, daha yogun bir is temposuna sahip olmasina sebep olmakta ve
nihayetinde birey-is dengesinde bir uyumsuzluk olusmasina yol agmaktadir. Bu uyumsuzluk
ise bireylerde duygusal tilkenme ile sonuclanabilmektedir (Ardi¢ ve Polat¢i, 2009). Bahsedilen
uyumsuzluk bireyin yogun is yiikiinden kaynaklanabilecegi gibi bireyin kendi becerilerine

uygun olmayan ancak iistlenmis oldugu goérev ve sorumluluklardan da kaynaklanabilir
(Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001).

Kontrol, yani bireyin sahip oldugu otonomi hissi de tiikkenmislik tizerinde etkili olan
orgiitsel faktorlerden biridir. Birey isi lizerinde s6z hakkinin varligini gérmek, alinan kararlarda
sOz sahibi olmak isteyebilir. Bu baglamda, mikro yonetime maruz kaldiklarini veya sinirli karar
alma vyetkilerine sahip olduklarini hissettiklerinde ¢alisanlarda c¢aresizlik ve hayal kiriklig
ortaya ¢ikabilir. Nihayetinde ise tilkenmislik ortaya ¢ikabilir (Schaufeli, Leiter Maslach, 2009).
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Odiil, bireyin ¢abalar1 sonucu edindigi maddi ve manevi kazanimlar olup, bireyde yeterli
tatmini yaratmadigi noktada tiikkenmisligin ortaya ¢ikmasina sebep olabilecek bir unsurdur.
Maas, prestij, is giivenligi, kariyer imkanlari, sosyal haklar yeterli sunuldugu takdirde bireyi
motive edebilen ancak eksikligi ortaya ¢iktiginda ise bireylerin motivasyon kaybi yagamasina
ve nihayetinde tiikkenmisligin olusmasina onciiliik edebilecek unsurlardir (Maslach ve Leiter,
1997). Ancak sosyal destek, dogru geri bildirim, kariyer gelistirme firsatlari, maddi anlamda
gelebilecek odiiller vb. bireyin ise dair gelistirdigi negatif duygulanimi ve nihayetinde
tikenmislik riskini azaltabilir (Bakker ve Demerouti, 2017). Bu sebeple orgiitler maddi
kazanimlarda oldugu kadar manevi kazanimlar noktasinda da g¢alisanlara dogru doniitler

sunmalidirlar (McCormack ve Cotter, 2013).

Birey ve Orgiit arasinda dogabilecek ve tiikenmislige etki edebilecek bir diger faktor ise
degerler olarak ifade edilmektedir. Gerek orgiitiin gerekse bireyin kendi degerleri olabilir.
Orgiit ve bireyin catismasi baglaminda degerlendirildiginde ise degerler konusu birey ve
orgiitiin uyumu acisindan 6dnem arz etmektedir. Birey acisindan bakildiginda degerler, bireyin
Oonemsedigi, arzuladigi ve tercih ettigi hedeflerdir ve davraniglarini yonlendiren temel
motivasyon kaynagidir (Schwartz, 1992). Sayet birey kendi degerlerinin 6rgiit ile eslesmedigi
bir durumla kars1 karsiya kalirsa bir ¢atisma ortaya ¢ikabilir. Kendi degerleri disinda hareket
etmek zorunda kaldigi durumda ise birey tiikenmislik tehlikesi altina girebilir (Leiter ve

Maslach, 2003).

Adalet ya da oOrgiitsel olarak baktigimizda orgiitsel adalet kavrami, orgiitiin sundugu
kaynaklarin, haklarin ve tutumlarin esit ve hakkaniyetli bir sekilde dagitimini ifade etmektedir.
Adil yaklasimlarin olmadig1 bir ortamda bireyin yasayabilecegi orgiitsel adaletsizlik algisi,
bireylerin daha fazla tlikenmislie meyletmesine, nihayetinde isten ayrilma niyetinin
olusmasina sebep olmaktadir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001). Ote yandan 6rgiitsel adalet
algisinin, bireyin tilkenmislige dair gosterdigi belirtilerin azalttigi gdzlemlenmistir (Colquitt
vd., 2013).

Aidiyet kavrami, Maslow tarafindan ihtiyaglar listesinde 3. sirada yer verilen ve insan
olmanin geregi olarak kabul goren bir faktordiir. Oyle ki, sevgi ve aidiyet kavramlari toplumsal
kabuliin bir parcasi olarak goriilebilir. Orgiitsel bir sebep olarak tiilkenmislik {izerindeki etkisi
diistintildiiglinde ise bireyin bagli oldugu orgiite kars: hissettigi ait olma duygusu, bireyin orgiit
ve lyelerince kabul gérmesi, orgiit i¢i iligkilerinin tatmin edici olmasi bu baglamda bireyin

aidiyetini pekistirebilir. Giiglii bir aidiyet duygusuna sahip bireyler ise duygusal tilkenme ve
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isten ayrilma niyeti gibi tilkenmislik belirtilerini daha az deneyimlemektedir (Y1lmaz ve Arslan,

2016).

1.2.4. Tiikenmisligin Sonug¢lari
Yasanan tiikenmislik sendromu daha 6nce belirtildigi {izere bazi belirtilerle kendini
gostermeye baglamaktadir. Genel olarak degerlendirildiginde ise ifade edilen belirtilerle ortaya

c¢ikan tilkenmislik birey ve Orgiit agisindan olumsuz sonuglar ile sonuglanmaktadir.

Birey a¢isindan bakildiginda tiikenmisligin belki de en tehlikeli sonucu bireyin sagligini
etkileyen sorunlar1 tetiklemesi olabilir. Bu baglamda bakildiginda birey i¢in tiikkenmisligi
tetikleyen stresorler ile beraber olusabilecek anksiyete, depresyon ve uyku sorunlar1 bireyin
psikolojik sagh@gini ve saglamligini riske atacak sonuglardir (Maslach ve Leiter, 1997). Ote
yandan tlikenmislik sebebiyle bireyin fiziksel sagliginda da bozulmalar goriilebilir ¢ilinkii bu
bireylerde strese bagli dermatolojik sorunlar, solunum, sindirim ve dolagim sistemini etkileyen

rahatsizliklar ortaya ¢ikma ihtimali fazladir (Ardi¢ ve Polatgi, 2009).

Tiikenmislik nedeniyle bireyin davramislari ve aliskanliklarinda da degisimler
gerceklesebilir. I¢inde bulundugu durum yani tiilkenmislik nedeni ile birey &fke nobetleri, daha
saldirgan tutumlar gibi davranis degisimleri yasayabilir. Ek olarak alkol ve madde kullanimi
gibi olumsuz etkilerin de tiikenmislik neticesinde ortaya ¢ikabilecegi belirtilmistir (Bakker ve

Demerouti, 2017).

Bireyin is performanst da tlikenmislik sonucu olumsuz bir degisime ugrayabilir.
(Caligma stirelerinde yasanan dikkat eksiklikleri, hata yapma egilimi ve isten ayrilma niyeti gibi

faktorler tiikenmislik ile iligkilidir (Schaufeli ve Taris, 2005).

Orgiit agisindan bakildiginda ise bireyin yasadigi tiikkenmislik neticesinde is
memnuniyetinde bir diisiis ortaya ¢ikabilir. Ortaya ¢ikan bu durum yine bireyin performansini
ve Orgiitsel bagliligini olumsuz etkilemektedir (Demerouti ve Bakker, 2008). Nihayetinde ise

calisanin verimliligini diistirecek bir unsur olarak 6rgiit i¢in olumsuz sonuglara sebep olabilir.

Isten ayrilma niyeti olusan bireyin ise devamliliginda sorunlar ortaya ¢ikabilir ve bunun
sonucu is devrine neden olabilir. Is devri ise drgiitlere egitim maliyetleri, is giicii planlamasinda
zorluklar ve verimlilik kaybi gibi ¢esitli maliyetler dogurmaktadir (Lee ve Ashforth, 1996). Bu
baglamda tiikenmislik kaynakli yasanan is devri Orgiit i¢in olumsuz bir sonug¢ olarak

degerlendirilebilir.
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1.2.5. Tiikenmislik Ile Basa Cikma Yéntemleri

Tiikkenmislik, anlatildigi {izere hem birey tlizerinde hem de bagli bulundugu orgiit
iizerinde olumsuz etkiler meydana getirebilmektedir. Ortaya ¢ikan olumsuz sonuglar hem birey
hem orgiit agisindan maliyetler dogurmaktadir. Hem bireyin sihhati, hem de orgiitiin faydasi
icin bu baglamda 6nlemler alinmasi, tiikenmislikle miicadele edilmesi 6nem arz etmektedir.
Tiikenmisligin yonetilmesi ve dnlenmesi i¢in neler yapilabilecegi hususu orgiitsel ve bireysel
acidan incelenmektedir (Kagmaz, 2011). Bu basa ¢ikma yontemlerini belirlemek ve uygulamak

ise Orgiit ve birey nezdinde 6nemlidir (Kiigiikaslan, 2019).

Tiikenmisligin 6nlenmesindeki ilk adim temelde tiikenmislik durumunun potansiyel bir
problem olarak kabul edilmesini ve bunun bilincinde olunmasini gerektirir. Ciinkii bir problemi

cozebilmek i¢in dncelikle problemin ne oldugunu kavrayabilmek gerekir.

Bireyler mevcut ¢alisma ortamlarinda veya icra ettikleri is geregi maruz kaldiklar
durumlar neticesinde bir tiikenmislik haline agik olup olmadiklarii anlayabilirlerse, bunun i¢in
onlemler almak daha kolay hale gelecektir. Ikinci adimda ise tilkenmisligi dnlemeye yonelik
stratejiler ve etkili baga ¢tkma mekanizmalar1 olusturulmalidir. Bu baglamda stresle basa ¢ikma,
stres yonetimi egitimleri, zaman yOnetimi, dinlenme, atilganlik egitimi, kisilerarast ve sosyal
beceri egitimleri ve meditasyon gibi yonlendirme ve egitimlerin tilkenmislik ile miicadelede
destekleyici olabilecegi onerilmistir (Maslach vd., 2001). Kisacas1t hem is ortaminda hem de is
ortami1 disinda yapilabilecek kimi faaliyetler tiikenmisglik ile etkili basa ¢ikma noktasinda
faydal1 olacaktir (Tiimkaya, 1996).

1.2.5.1. Bireysel Miicadele Yontemleri

Tiikenmislik noktasinda bireyin kendi yontemlerini bularak tiikkenmislikle miicadelede
bunlart kullanabilmesi tiikenmislikle miicadelede faydali olacaktir. Genel olarak ise bireysel

yontemler;

e Gergekei hedefler belirleme,

e Kendiile ilgili ger¢ekei olma,

e Karamsar olmama,

e Umutlu ve iyimser olarak hareket etme,

e Olumsuz ve fayda saglamayan diigiinceleri kontrol altina alma,
e Insanlar ile pozitif iliskilere sahip olma,

e Empati yetenegini gelistirme,
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e Gerektiginde hayir diyebilme,

e Kisisel gelisim noktasinda yeniliklere a¢ik olma,

e Kendini tanima,

e Kendini kontrol edebilme,

o Kendini gergeklestirme,

e Gecmis hatalar1 tekrarlamama konusunda kararli olma,

e Tiikenmisligin bilincinde olma,

e Stresorlerin tanimlanabilmesi,

e Stres kaynagi olabilecek ortamlardan uzak durma,

e Rutinleri degistirme,

e Gerektiginde destek alma,

e Mizah,

e s dis1 hobilere yonelme,

e Meditasyon yapma,

e Dinlenme ve mola siirelerini iyi kullanma,

e (Calisma arkadaslar ile iligkiler gelistirme,

e Diger insanlar ile kurulan baglarda sinirlar belirleme ve uygun
olmayan sorumluluklardan kaginma,

e Aile ve bos zaman aktivitelerine yonelme,

e Aileile daha iyi zaman gegirme,

e Dua ve ibadet,

e Sagliga dikkat etme

e Yapilan isin sorumlulugunu kabul etme,

e Son ¢ozliim olarak is degisikligine basvurma olarak sayilabilir

(Folkman ve Lazarus, 1980; Leiter, 1991; Siirgevil, 2006).

1.2.5.2. Orgiitsel Miicadele Yontemleri

Tiikenmisligin bireye oldugu kadar orgiite de maliyetleri oldugu bilinmektedir. Bu
noktada orgilitler de ¢alisanlarinin tiikkenmislige agik hale gelmemeleri ve tiikenmislik yasayan
calisanlarin tekrar kazanilabilmesi i¢in kimi Onlemler almali ve bu konuda stratejiler
gelistirmelidir. Ote yandan bireysel miicadele yontemleri zaman zaman tiikenmislik ile
miicadelede yetersiz kalabildigi icin orgiitsel miicadele yontemlerinin bu noktada asil rolii

iistlenebilmesi gerekebilmektedir (Maslach vd., 2001). Orgiitsel miicadele yontemleri;
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Daha net ve anlagilir is tanimlariin yapilmasi,

Yeni baslayan calisanlar i¢in oryantasyon programlarina
katilimin saglanmasi,

Yeni veya degisen calisanlara yonelik yonetici ve idarecilerin
destek saglamasi,

Yogun ¢alisma igin destek personel ve ek ekipman temininin
yapilmast,

Calisanlarin gergekei hedeflere yonlendirilmesi,

Calisanlarin otonomisinin artirilmasi ve ise yonelik kararlara
katilimlarinin saglanmasi,

Diizenli olarak ekip toplantilarinin yapilmasi, Oneri ve
elestirilerin alinmasi,

Sorunlarin ¢6ztimiinde daha kalic1 adimlar atilmasi,

Calisanlara gerekli egitim olanaklarinin saglanmasi,

Orgiit biinyesindeki 6diil kaynaklarinm artirilmast,

Calisanlarin bireysel ihtiyaglarina 6nem verilmesi,

Calisanlarin dinlenmesi i¢in sunulan siirelerin artirilmasi,

Kisisel gelisim i¢in sunulan siirelerin artirilmasi,

Calisalar i¢in adil kariyer ve terfi olanaklarinin sunulmast,
Calisanlarin sosyal iligkilerinin ve aglarinin gelismesi i¢in gerekli
tesvigin saglanmasi,

Calisanlarin aidiyet duygularinin gelismesi i¢in adimlar atilmasi,
Stres yonetimi konusunda egitimler saglanmasi,

Calisma ortamindaki 1s1, 151k ve ses diizeylerinin g¢alisanlara
uygun sekilde diizenlenmesi,

Yoneticilerin  ve diger ¢alisanlarin ayrimcilik  doguracak
tutumlarinin 6nlenmesi, bu konuda egitimler verilmesi,
Calisanlar icin uygun degerlendirme sistemlerinin tesis edilmesi,
Yoneticiler veya igverenlerce calisanlarin ihtiyaglarina dogru
doniitler verilmesi,

Yine yoneticiler ve igverenlerce caliganlarin gerektigi durumlarda
desteklenmesi, c¢alisanlarin  bu bilince sahip olmasinin

saglanmasi,
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¢ Yine yoneticiler ve igverenlerce adil, hosgoriilii ve duruma gore
esnek olunmasi sayilabilir (Izgar, 2001; Kagmaz, 2005; Giilliice,
2006; akt. Sarikaya; 2007, Mitchell ve Hastings, 2001).

Genel itibari ile siralanan Oneriler hem birey hem de orgiit nezdinde tiikenmisligin
Onlenmesi icin atilabilecek adimlar olup; birlikte uygulanabildigi durumda bireyde olusabilecek
tikenmisligin yiiksek Olclide azaltilabilecegi yapilan c¢aligmalar ile alan yazinda
aktarilmaktadir. Alinacak bu Onlemler sayesinde calisanin kendi i¢ huzurunun korunmasi,
kendini degerli hissetmesi, motivasyonunun ve orgiitsel bagliligin korunmasi, isten kopusunun
engellenmesi, Orgiit nezdinde ise olusabilecek tiim maliyetlerin bir nebze Onlenmesi

saglanabilir.

1.3. Paternalistik (Paternalist/Babacan) Liderlik Kavram

1.3.1. Bireyci ve Kolektivist Toplumlar

Kolektivist kiiltiir ve toplumla iliskilendirilen Paternalistik Liderlik kavramini anlamak
icin oncelikle Paternalizm kavramindan ve kiiltiirlerarasi farklardan bahsetmek gerekmektedir.
Kiiltiirleraras1 farkliliklar birgok sekilde kendini gosterebilmektedir. Ozellikle Bat1 ve Dogu
kiiltiirleri arasindaki acik farkliliklar oldugu gdzlemlenebilmektedir. Oyle ki bu farkliliklar
kiiltiirlere bagl bireylerin diisiinme tarzlari, sosyal iliskileri, is yapma tarzlari, deger yargilari
gibi genis bir yelpazede degerlendirilmektedir (Nisbett, 2003). Bu noktada birbirinden ayrilan
gorece gelismis bati kiiltlirlerinin bireyci, daha az gelismis dogu kiiltiirlerinin ise kolektivist

ozellikler gosterdigi diisiiniilmektedir (Hofstede ve McCree, 2004).

Bat1 kiiltliri olarak nitelendirebilecegimiz ABD, Kanada ve Bati Avrupa iilkeleri
incelendiginde bu iilkelerin bireysel bagimsizlik ile 6n plana ¢iktig1 sdylenebilir. Bu kiiltiire
mensup bireylerin kendi hedeflerine ulasmalari, kisisel basarilar1 onlar igin biiyiik 6nem tasir
(Triandis, 1995). Toplumsal olarak bakildiginda da kisisel haklar ve 6zgiirlilk Bat1 kiiltiiriine
mensup toplumlarin vazgegilmez degerleri arasindadir (Markus ve Kitayama, 1991). Ote
yandan rekabet, yenilik¢ilik ve kisisel inisiyatif kavramlari bati kiiltiirlerinin sosyal ve
ekonomik yapisinin temel taslar1 olarak nitelendirilmektedir (Hofstede, 1980). Bu baglamda

bat1 kiiltiirlerinde bireyciligin ve bireyselligin genel bir yaklasim oldugu goriilmektedir.

Dogu kiiltiirlerinde ise daha kolektivist bir bakis agis1 hakimdir. Kolektivist toplumlar
ise grup uyumuna, hiyerarsiye ve topluluk baglarina biiyilk 6nem vermektedirler (Nisbett,

2003). Bu toplum yapisinda aile baglar1 giigliidiir ve toplumda dayanisma hali mevcuttur ve
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bireyler aile ve toplumun ¢ikarlarina 6nem verir. Ek olarak bireyler grup normlarma ve

toplumsal beklentilere uygun davranislar sergilerler.

Genel olarak bu iki toplum yapis1 arasindaki ayrimlar Hofstede (1980) tarafindan

aciklanmistir.
Kolektivist Bireyci

-Bireyler toplum igerisinde sadakat karsilizinda kendim 'TOPI‘JI“ i?_Ef'iSﬁ_ld-e herkes sa_dece kendisinin ya da
koruyan genis aileler yada klanlarda dogarlar. 9_?k”c{?k ?‘{195‘_“”“ _5'0"”_11]1“111?1“1“ tagir
-“Biz” bilinci hakimdir. -“Ben” biline1 hakimdir.
-Kimlik kavranu sosyal sistem 1¢inde sekillenir. -Kimlik k_?_n.-'r?nn bireyseldir.
-Orgttler ya da kurumlara bireylerin duygusal olarak -Bireyler 6rgiitler ya da kurumlardan duygusal olarak
bagimliliklan séz konusudur. b_i_@lmSIZd-lr: o
-Orgiitlerle iliskiler ahlaki boyut kazanir. -Orgutlerle iliskiler ¢ikara dayalidar. o
-Orgutlere aidiyet 6nem tasir. Orgiit nyeligi amactur. -Bireysel msiyatif ve basarma onem thsir Liderlik
-Ozel hayat bireyin dahil oldugu &rgiit yada klan amagtr. _
tarafindan ihlal edilebilir. -Herkes 6zel ve bireysel olarak dﬁ51;'1nn1e| hakkina
-Uzmanlik, diizen, gérevler ve givenlik 6rgiit ya da klan | Sahiptir o _
tarafindan saslanir. -Sistem i¢erisinde otonomi gesitlilik, memnuniyet ve
-Arkadasliklar sosyal iliskiler ¢er¢evesinde dnceden bireysel madds gl’ivenhk arayist vardur.
belirlenmistir Bu iliskilerde prestij gereksinimi hakimdir. | -Ozel arkadasliklara ihtryac vardur.
-Grup kararlarina giivenilir. -Bireysel kararlara giivenilir.
- Deger standartlart grup icinde ve disinda -Deger standartlar1 her yerde gecerlidir (Universalism)
farklidir (Particularism)

Sekil 1.6. Kolektivist ve Bireyci Toplumlarin Farkliliklarinin Tiirkge Tablosu
(Hoftsede, 1980:48; akt. Ayyildiz, 2011:63).

1.3.2. Paternalizm Kavram

Paternalizm kavrami Tiirk Dil Kurumu’na gore babacilik olarak tanimlanmaktadir
(TDK, 2024). Farkli kaynaklara gore bu kavram pedersahi davranis olarak da agiklanmaktadir.
Kavram olarak paternalizmin Latince baba anlamina gelen “pater” sodzciiglinden tiiretildigi

goriilmektedir.

Genel hatlart ile paternalizm kavrami, otorite figiirlerinin veya devletin, bireylerin kendi
iyilikleri adina onlarin kararlarini ve kontrol etmesi ile agiklanmaktadir. Dworkin (1972)’e gore
bu kavram bireylerin 6zgiirliik ve 6zerkliklerini kisitlar ve gogunlukla bireyin kendi ¢ikarlarini
tam olarak gozetemedigi durumlarda ortaya c¢ikar. Ancak bu yaklasim bat1 kiiltiiriiniin
ozellikleri ile degerlendirilmekte ve bati literatiiriinde olumsuz bir durum olarak
degerlendirilmektedir (Aycan, 2001). Oyle ki bu kavram hayli elestirilmis, yonetim ve
yonlendirme anlaminda c¢agin gerisinde kalmis bir yaklagim olarak goriilmiistiir (Jackman,

1994).

Ancak paternalizm yaklasimi tam tersi sekilde kolektivist toplumlarda bireyler

tarafindan beklenen ve talep edilen bir unsur olarak goriilmektedir. Ozellikle Cin, Kore,
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Japonya gibi dogu kiiltliriine dahil olan iilkelerde paternalizm en belirgin 6zelliklerden biridir
(Aycan vd., 2000). Bu toplumlardaki bakis agisina gore liderler ve otorite figiirleri, bireylerin
hem kisisel hem de profesyonel yasantilarinda onlara rehberlik ederler ve onlarin refahini
saglayabilmek i¢in kararlar alirlar (Pellegrini ve Scandura, 2008). Bu iliski, ebeveyn ve ¢ocuk
arasindaki iliskiye benzetilmektedir. Ast ile list arasindaki iliskide {ist, astin1 korumak, ona yol
gostermek ve yonlendirmek gibi onun iyiligine olacagini diisiindiigii kararlar1 vermek gorevini
iistlenir. Karsiliginda ise asttan beklenen, tistiine kars1 kosulsuz bir baglilik ve itaat gdstermesi
olarak ifade edilmektedir. Bu yaklasim, zamanla sosyal ve biirokratik alanlarda oldugu kadar

caligma ortaminda da kendini gostermeye baslamistir (Aycan, 2001).

Belirtilen yaklasimlar ve benzerleri alan yazindan sikca aktarilmaktadir. Bir yonetim
anlayis1 olarak degerlendirildiginde ise ortaya ¢ikan paternalistik (paternalist ya da babacan)
liderlik kavrami1 halen gelismekte olan bir alandir ve 20 yildan uzun bir siiredir ¢alisilmaktadir

(Pellegrini ve Scandura, 2008; Koksal, 2011).

1.3.3. Paternalistik Liderlik

Belirtildigi lizere paternalizmdeki iliski ebeveyn ve cocuk arasinda olusan iliskiye
benzetilmektedir. Paternalistik liderlik ise bir babanin ¢ocuguna karsi gosterdigi ilgi ve
yardimseverligin, otorite ve disiplin ile birlestirilmesi ile olusan bir rol olarak kabul
edilmektedir (Westwood, 1997). Bir baska yaklasima gore ise paternalistik liderlik; otoriter,
disipline ve liderin ¢alisanlarindan ahlaki olarak dogru davraniglar bekledigi bir yonetim tarzi
olarak ifade edilmektedir (Farh ve Cheng, 2000). Aycan (2006)’a gore ise paternalistik liderlik,
liderin takipgilerinin hem is hem is dis1 yasantilarina 6zen gosterdigi, onu yonlendirdigi ve
korudugu; karsiliginda ise takipgilerinden kosulsuz itaat ve saygi bekledigi bir liderlik tiirii

olarak tanimlanmaktadir.

Kavramsal gelisimine bakildiginda ise bu kavramin Silin (1976) tarafindan Tayvan’daki
liderlik davraniglarini aragtirmaya baslamasi ile ortaya ¢iktig1 alan yazinda goriilmektedir. Bu
caligmay1 takiben Redding (1990) ve Westwood (1997) caligmalar1 ile kavram {iizerine
yonelmisler ve aragtirmalart ile katki saglamislardir. Nihayetinde ise dogu toplumlarina ya da
kolektivist toplumlara 6zgii oldugunu sdylenebilecek paternalistik liderlik yaklasimi ortaya

cikmustir.

Paternalistik liderligin ve paternalizmin kokleri, Pellegrini ve Scandura (2008)’ya gore
Max Weber’in ¢alismalarina kadar uzanmaktadir. Weber’e gore yasal hakimiyet ti¢ farkl

yaklagimla aciklanmaktadir. Bunlar geleneksel, karizmatik ve biirokratik olarak siralanabilir ve
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yine Weber’e gore geleneksel babacil otorite, 6ziinde ataerkil aile yapisina dayanmaktadir.
Paternalistik liderlikte bulunan otorite veya lidere kars1 kosulsuz sadakat ve itaat degerleri
diistintildiigiinde de Weber’in geleneksel hakimiyet yaklagimi paternalizm ve paternalistik

liderlik ile ortiismektedir (Koksal, 2011).

Bir bagka acidan da ozellikle dogu toplumlarna 6zgli olarak degerlendirilen
paternalistik liderligin Konfiigyiis’iin felsefesine dayandig1 diisiiniilmektedir. Ciinki
Konfiigyiis’iin 0gretisinin temelinde yatan kavramlardan biri olan yol gostericilik, otoriteye

sadakat ve itaati sart kogsmaktadir (Aycan, 2001).

Dogu kiiltiirlerince daha anlasilabilir olsa da bati kiiltiirleri igin paternalistik liderlik
daha oOnce belirtildigi lizere negatif bir durum olarak degerlendirilebilir. Aile icinde
diisiiniildigiinde ebeveynler, ¢ocuk lizerinde hem kontrolii hem de bakimi iistlenmektedir.
Benzer sekilde paternalizmdeki tatli-sert yaklagim iki karsit unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Erben, 2004). Bu tarz zitlik i¢eren unsurlar, yani hem kontrol hem bakim; ya da paternalistik
liderlik 6zelindeki tatli-sert tutum Batili arastirmacilarca anlagilmasi giic bir ikilem olarak
atfedilmektedir. Bu baglamda alan yazinda Hindistan 6rnegi verilmektedir ve bu 6rnege gore
Hindistan geleneginde yer alan “karta” yani baba figiirii bahsedildigi gibi karsit olarak atfedilen
durumlara ornek olarak gosterilmektedir. Karta; ilgi ve 6zen gosteren, koruyup kollayan,
biiyiiten ve fedakarlik gdsteren ancak karsiliginda yogun talepleri ve beklentileri olan, disiplinli

ve otoriter bir figiir olarak tanimlanmaktadir (Aycan, 2001).

Paternalistik liderlik, yine giic mesafesinin yliksek oldugu kolektivist kiiltiirlerle
iliskilendirilmektedir. Bu baglamda liderin, takipgisinin 6zel yasantisina katilimi kolektivist
kiiltiirlerde kabul edilebilen ve istenen bir durum olsa da bireyci bat1 kiiltiirlerinde kisinin

smirlarinin ihlal edilmesi olarak degerlendirilebilmektedir (Pellegrini ve Scandura, 2008).

Paternalistik liderlik, Farh ve Cheng (2000)’e gore ii¢ boyuttan meydana gelmektedir.
Bunlar sirasiyla otoriterlik, yardimseverlik ve ahlak olarak sayilabilir. Otoriterlik, liderin
takipcilerinden bekledigi kosulsuz itaati ve liderin takipgileri lizerinde sagladigi mutlak otorite
ve kontrolii ifade etmektedir. Yardimseverlik ise liderin takipgilerinin refahini gercekten
onemsedigini, bu baglamda ortaya koydugu ¢aba ve ilgiyi agiklamaktadir. Son boyut olan ahlak
ise bencil olmadan hareket etmeyi ve dogru insan olmayi, takipgilere karsi ahlakli bir

karakteristik durus ve kisisel erdemler ile yaklagmay1 ve bir rol model olmay1 isaret etmektedir.

Daha ¢ok dogu toplumlar1 ya da kolektivist toplumlar i¢in uygun olan bu liderlik tipi,

batili arastirmacilarca aciklanan liderlik tiplerine gore kimi farkliliklar gostermektedir. Bu
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farkliliklar1 igeren ve paternalistik liderligi diger liderlik tiirlerinden ayiran 6zellikler Aycan

(2006) tarafindan bes baglik altinda degerlendirilmektedir. Bunlar asagidaki gibi siralanabilir.

e Koruyuculuk ve Destek: Paternalistik liderler, takipgilerinin refahini
onemser ve ihtiyaglarina kars1 duyarhdir. Takipgilerinin kisisel ve ailevi
problemlerinde onlara destek gosterir ve ¢oziim i¢in yardimci olur.

e Rehberlik ve Mentorluk: Paternalistik liderler, ¢alisanlarinin kariyer
gelisimini destekler ve gelisimlerinde rehberlik ederek aktif bir rol oynar.

e Otorite ve Kontrol: Paternalistik liderler, otoritelerinin sorgulanmasini
istemezler ve takipgilerinin buna uygun hareket etmesini beklerler. Ote
yandan karar alma siireclerinde belirleyici rol oynarlar ve genellikle
mevcut otoriteleri ile ¢alisanlarin eylemlerini yonlendirirler.

e Karsilikli Baglilik ve Sadakat: Paternalistik liderler, takipgileri ile
iligkilerini karsilikl1 baghlik ve sadakat ile sekillendirirler. Paternalistik
lider takipgilerinin faydasini diisliniir ve takipciler de lidere kars1 sadakat
gosterirler.

e Aile Ortam1 Yaratmak: Paternalistik liderler, calisma alaninda takipgileri
ile bir aile ortam1 olusturur. Bu baglamda takipgiler arasinda da giiglii
baglar ve dayanismay1 tesvik eder. Ote yandan bu durum takipgilerin
veya is ortamui i¢in degerlendirildiginde ¢alisanlarin, mevcut orgiite dair

aidiyet duygusunu artirmaktadir.

Dogrudan liderlik tiirleri tizerinden orneklendirmek gerekirse, drnegin doniisiimcii
liderlik ¢alisanlarin vizyoner bir bakis agis1 ile motive edildigi, ¢alisanlara ilham verildigi ve
kisisel gelisimlerinin desteklendigi bir liderlik yaklasimidir (Bass ve Avolio, 1994).
Paternalistik liderlikte, lider ¢alisanlarin kisisel ve ailevi refahin1 6nemser ve koruyucu bir
tutuma sahiptir. Ancak benzer gibi goriinseler de doniisiimcii liderlikte c¢alisanlarin
motivasyonunun ve performansinin artirilmasina yani onlarin potansiyellerini agiga ¢ikarmaya

odaklanilmaktadir (Bass, 1985).

Otorite baglaminda ise benzerlik otoktratik liderlik yaklasimi ile degerlendirilebilir.
Paternalistik liderlikte lider otoritesinin ¢alisanlarca hissedilmesini elbette istemektedir ancak
bu otorite yine ¢alisanlarin refah ve gelisimi i¢in kullanilmaktadir (Aycan, 2006). Ote yandan

caligsanlarla daha samimi bir bag kurulmaktadir. Ancak otokratik liderlikte lider ¢alisanlara kars1
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daha mesafelidir ve duygusal bag kurmamaktadir ve otorite anlaminda kendi kararlar1 mutlak

surette 6n plandadir (Lewin, 1939; Pellegrini ve Scandura, 2008).

Ote yandan paternalistik liderlik de kendi icerisinde iki farkli sekli ile degerlendirilmistir
(Aycan, 2006). Bunlar iyiliksever ve somiiriicii olarak belirtilmektedir. Somiiriicii Paternalistik
Liderlik, daha ¢ok orgiitsel ¢iktilara odaklanmaktadir ancak Iyiliksever Paternalistik Liderlik
daha ¢ok liderlik tiiriiniin 6zelliklerinde de belirtildigi gibi bireyin refahina odaklanmaktadir
(Aycan, 2006).

Paternalistik liderlikte diger liderlik yaklagimlarindan farkli olarak alan yazinda
bahsedilen bir unsur daha bulunmaktadir. Bu bakisa gore diger liderlik tarzlarinda lider ve
takipgisi arasindaki iligski her zaman sabit goriilmektedir ve lider her takipgisine ya da ¢alisanina
ayn1 sekilde yaklagmaktadir. Ancak paternalistik liderlikte zamanla lider ile her takipg¢i ya da
calisan arasinda farkli baglar gelisebilecegi 6n goriilmektedir. Bu baglamda olumlu etkileri olsa
da zaman igerisinde lider ile kimi takipg¢iler arasinda bir i¢ grup diisiincesi olusmasi, kayirma
ve ayrimcilik gibi durumlarin ortaya ¢ikmasi gibi olumsuz durumlarin olusmasi muhtemel

goriilmektedir (Kabasakal ve Bodur, 2007).

1.3.4. Paternalistik Liderlik ve Tiirk Toplumu

Genel hatlar1 ile paternalistik liderlik, glic mesafesinin fazla oldugu, kolektivist, dogu
kiiltiirtinde kabul goéren bir yaklasim olarak kabul edilebilir. Tiirk kiiltliriinde de bahsedilen
ozelliklerin bulundugu diislintildiigiinde, Tiirk c¢alisma yapist igerisinde de paternalistik
liderlige dair 6zellikler gormek muhtemeldir. Oyle ki, Aycan ve Kanungo (2000) tarafindan
gergeklestirilen ve 10 farkli iilkeyi kapsayan bir ¢alismada, en yiiksek paternalizm puani alan
iilkelerden birisinin de Tiirkiye oldugu goriilmektedir (ilhan, 2022). Bir bagka yaklasimda ise
Erben (2004), aile kiiltiiriiniin toplumsal kiiltiir tarafindan olustugu ve Tiirk toplumsal
kiiltliriiniin paternalistik 6zellikler gosterdigi diislincelerinden yola ¢ikarak Tiirk aile yapisinda
da bu paternalistik 6zelliklerin goriildiigiinii belirtmektedir ve ona gore Tiirk aile ve toplumsal
yapisi paternalistik ozellikler ile ortiismektedir (Erben, 2004). Tipki bir aile igerisinde oldugu
gibi otorite figiirii, is ortaminda da benzer bir ebeveynlik rolii iistlenmektedir. Bagka bir deyisle
Tiirk ¢alisma yapisinda liderlerin yani iistlerin, astlarina yonelik paternalistik tutumlara sahip

oldugu sdylenebilir (Pasa vd., 2001).

Tiirk calisma yapisi igerisinde paternalistik liderlik ile ilgili yapilan ¢alismalardan ¢ikan
sonuglar incelendiginde de daha once ifade edilen ¢iktilar elde edilebildigi diisiiniilebilir. Nasil

bir aile ortami igerisinde iiyeler aileye kosulsuz bagliysa, paternalistik bir liderin rehberliginde
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sekillenen caligma ortam1 ve bu ortamin {liyelerinde de benzer sekilde 6rgiite karsi bir baglilik
olusabilir. Erben ve Giineser (2008) tarafindan gergeklestirilen ¢alismaya bakildiginda da bu
sonug goriilebilmektedir. Caligma paternalistik liderilk ve orgiitsel baglilik arasinda olan iliskiyi
ve etik oOrglit ikliminin bu iki degisken arasindaki iliskideki etkisini incelemek {izere
gerceklestirilmistir. Arastirma sonuglarina gore ise paternalistik bir liderin ¢calisma ortaminda
yaratabilecegi etik iklimin, calisanlarin gostermis oldugu orgiitsel vatandaslik davranisini
tesvik edebilecegi ortaya c¢ikmistir. Ote yandan calisma ortaminda paternalistik liderin
calisanlarin refahini diisiinerek sergiledigi koruyucu ve rehberlik edici tutumlarin ¢alisanlarda

daha fazla orgiitsel baglilik ortaya ¢ikardig goriilmektedir (Erben ve Giineser, 2008).

Yine Aycan ve digerleri (2000) tarafindan yapilan bir ¢alismada da benzer sonuglara
ulasildigi goriilmektedir. Farkli kiiltiirel baglamlar etrafinda insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin inceledigi bir ¢alisma gergeklestiren Aycan ve arkadaslar1 (2000), paternalistik
liderligin Tirkiye’deki ¢alisanlarin oOrgiite olan bagliligi tlizerinde giiglii bir etkisi oldugu
sonucuna ulagsmislardir. Onlara gore Tirkiye gibi kolektivist toplumlarda, liderin paternalist
ozellikler gostererek destekleyici ve koruyucu tutumlar gostermesi, deyim yerindeyse
calisanlari ile bir baba edasiyla ilgilenmesi, calisanlarin 6rgiite daha bagli hissetmelerine katki
saglamaktadir. Yine Schroeder (2011) tarafindan yapilan ¢alismada benzer sonuglar ¢ikmis ve
Tiirkiye’de yer alan ¢ok uluslu sirketlerde paternalistik liderligin ¢alisanlarin ortaya koydugu
orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilintili oldugu ve bu calisanlarin daha fazla is tatmini yasadigi

gozlemlenmistir.

Paternalist tutumlarla hareket eden bir liderin ¢alisanlarin refahini diisiinecegi daha 6nce
belirtilmisti. Bu baglamda bakildiginda Soylu (2010)’nun gerceklestirdigi ¢alismanin
bulgularmin bu durumu destekledigi diisiiniilebilir. Oyle ki Soylu galismasinda paternalistik
liderlik ve psikolojik yildirmay1 incelemis ve bu iki degisken arasinda giiclii negatif bir iliski
saptamistir. Bu noktada paternalistik liderlerin ¢alisanlarinin gelisimini ve iyi olus halini
onemsedigi, calisanlarina sahip ¢iktig1 6ngoriilmektedir. En nihayetinde aile ortaminin olusmus
oldugu bir orgiit ikliminde liderin iiyelerine bu sekilde sahip ¢ikmasi muhtemel bir durum

olabilir.

Son olarak Pellegrini ve Scandura (2006)’nin Tiirk caligma kiiltiirlinde lider-liye
etkilesimi, paternalizm ve delege etme davranisi iizerine yaptiklari ¢alismada paternalizmin is
tatmini lizerinde olumlu etkileri oldugu saptanmis, yine bu caligmada lider-iiye etkilesimi ile

paternalizm arasinda da orta diizeyde pozitif anlamli bir iligski bulundugu gézlemlenmistir.
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Genel hatlariyla bakildiginda ise Tiirk toplumsal yapisinin Tiirk aile yapisin1 da etkilemis
oldugu, haliyle bireylerin paternalist durusa en temelde aile diizeyinde maruz kaldigi, bu

sebeple bu yaklasimi ¢alisma ortaminda gormeyi istemesi beklenebilir.

1.4. Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliskiler

Isyeri nezaketsizligi kavrami incelendiginde ¢alisma ortaminda her bireyin aslinda isyeri
nezaketsizliginin bir noktasinda var olabilecegi belirtilmektedir. Gerek goézlemci, gerek
magdur, gerek kigkirtict olarak her c¢alisan isyeri nezaketsizligi eylemine taniklik
edebilmektedir. Bu noktada yapilan ¢alismalarda bakildiginda hem bireysel hem de orgiitsel
faktorlerin isyeri nezaketsizligine yol agabildigi goriilmiistiir. Bireysel faktorler géz oniine
alindiginda ise yas ve cinsiyet gibi demografik faktorlerin isyeri nezaketsizligini etkileyen
faktorler olabilecegi ve bu baglamda gruplar arasinda farkliliklarin ortaya c¢ikabilecegi
goriilmektedir (Cortina vd., 2013; Cragg, 2018, Cortina, 2008; Lim ve Lee, 2011; Leiter vd.,
2010; Hu vd., 2004). Bu baglamda yapilan degerlendirme ile asagidaki hipotez olusturulmustur.

HI: Calisanlarin isyeri nezaketsizligi diizeylerinde demografik ozellikler

bakimindan anlam farkliliklar vardir.

Alan yazinda c¢alisanlarin tilkkenmislik diizeylerinde de demografik 6zellikler noktasinda
kimi farkliliklar ortaya ¢iktig1 goriilmektedir (Ertugrul, 2018). Ornek vermek gerekirse Siiheda
ve Argun (2005), yaptiklar1 ¢caligmalarinda gen¢ 6gretmenlerin tiikenmislik diizeylerinin daha
yiiksek oldugu sonucuna ulagmistir. Genel anlamda bakildiginda ise Ardi¢ ve Polatci (2008);
Avsaroglu, Deniz ve Kahraman (2005), Budak ve Siirgevil (2005) de tiikenmislik tizerinde
demografik degiskenler noktasinda anlamli farkliliklar oldugunu saptamislardir. Buradan yola

cikarak asagidaki hipotez olusturulmustur.

H2: Calisanlarin tiikenmislik diizeylerinde demografik ozellikler bakimindan

anlamli farkliliklar vardir.

Isyeri nezaketsizliginin ortaya ¢ikmasinda bircok faktdriin etken olabilecegi
bilinmektedir. Yogun is yasantisi igerisinde bireyin kisisel ozellikleri dogrultusunda bu
yogunluk ile basa ¢ikma noktasinda problemler yasamasi muhtemel bir durum olabilir.
Yoneticiler tarafindan ¢alisanin baskilanmasi, isin getirdigi stres, is giivenliginin risk altinda
olmasi, orgiit kiiltiiriinde yeterince profesyonel bir calisma adabinin olmamasi, haliyle
yoneticilerin ve ¢alisanlarin profesyonel olmayan davraniglar sergilemesi veyahut olumsuz bir

orgiit ikliminin bulunmasi sonucu ¢alisanlar tizerindeki stres ve gerginligin artmis olmasi,
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caligma siirelerinin fazlalig1; bireysel olarak bakildiginda da herhangi bir ¢alisanin kaygili veya
ofkeli olmasi, 6zel yasantisinda problemler yagamasi gibi sayilabilecek birgok faktoriin igyeri
nezaketsizligini tetikleyebilecegi ifade edilmektedir. Buradan yola ¢ikarak, caligma
ortamindaki veya disindaki bazi faktorlerin zamanla c¢alisanlarda gerginlik ve stres yaratarak
psikolojik olarak olumsuz etkilenmelerine neden olabilecegi anlasilabilir. Bu baglamda
psikolojik olarak olumsuz etkilenen calisanlarin, diger ¢alisanlara, yoneticilere ya da ise karsi
yaklasiminda da bazi olumsuzluklarin ortaya ¢ikmasi da olasidir. Yani bu durumun nihayetinde

isyeri nezaketsizligi gergeklesebilir.

Ortaya ¢ikan olumsuzluklarin ¢alisanlarin aralarindaki veya yoneticileri ile aralarindaki
iligkiyi olumsuz etkilemesi, etkilenen olumsuz iligkiler neticesinde ¢alisanlar iizerindeki baski
ve stresin artmasi, nihayetinde ¢alisanlarin psikolojik olarak olumsuzluklar yagsamasi ve ise dair

olumlu bakislarin1 kaybetmeleri muhtemel bir sonug olabilir.

Bu noktada Weiss ve Cropanzano (1996) tarafindan ortaya atilan Duygusal Olaylar
Teorisi lizerinden diisiinmekte fayda olabilir. Duygusal Olaylar Teorisi temelde calisma
ortaminda yasanan olaylarin calisanlarin duygulart {lizerine nasil bir etkide bulundugunu
anlamlandirmak, bu duygularin ¢alisanlarin ¢alisma ortamindaki davranis ve tutumlarina nasil

etki ettigini agiklamak i¢in bir ¢erceve sunmaktadir.

Duygusal Olaylar Teorisi’ne gore ¢alisma ortamindaki hem olumlu hem de olumsuz
olaylar, calisanlarin duygusal tepkiler vermelerindeki ana nedenler olarak nitelendirilmektedir.
Bu duygusal tepkiler durumun ciddiyeti ve ¢alisanin kisilik 6zelliklerine gore sekillenebilir ve
kisa vadeli anlik tepkiler olabilecegi gibi uzun vadeli de olabilir. Ozellikle bu duygusal
tepkilerin zaman igerisinde birikmesiyle ¢alisanin daha uzun vadeli bir ruh hali degisikligine
yol agabilir. En nihayetinde ¢alisma ortaminda yasanan olumlu/olumsuz iliskiler neticesinde
ortaya ¢ikan duygusal tepkiler cesitli sonuglar ile de kendini gosterebilir. Bu sonuglar arasinda
is tatmini, is performansi, orgiitsel vatandaslik davranisi, tiretkenlige aykiri ¢calisma davranisi
gibi ornekler siralanabilir. Daha detayli degerlendirmek gerekirse birey yasadigi olumlu bir
isyeri durumu karsisinda daha yogun is tatmini yasamaya baslayabilir, aksi senaryoda ise
olumsuz durumlarla karsilasan bireyin is tatmininde diisiisler kendini gostermeye baslayacaktir.
Ayni sekilde c¢alisanin is performansi da yasanan isyeri olaylari neticesinde farkliliklar
gosterebilir. Daha olumlu duygusal tepkiler nihayetinde yaraticilik ve is birligi gibi sonuglar ile
kendini gosterebilecekken olumsuz duygusal tepkilerin ortaya ¢ikist c¢alisanin isini
sonlandirmak istemesi veya calisma ortaminda catigmalar ortaya ¢ikmasi ile sonucglanabilir.
Benzer sekilde olumlu duygularin sik¢a orglitsel vatandaslik davranisini artirdigr sdylenebilir.
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Ancak tam tersi senaryoda ise yine olumsuz duygular, c¢alisanlarin c¢alisma ortaminda
beklenmeyen, umulmayan ve hos olmayan tiretkenlik dis1 davraniglar sergilemeleri veya daha

olumsuz tutumlar icerisinde olmalari ile sonuglanabilir (Weiss ve Cropanzano, 1996).

Yine teoriye gore yasanan isyeri olaylarinda dinamik bir slireg mevcuttur. Yani ortaya
c¢ikan duygusal tepkiler ve sonuclari arasindaki iligkinin dinamik ve siirekli oldugunu 6ne stirer.
Calisanlar calisma ortaminda siirekli olarak olaylar yasarlar ve bu olaylar1 kendi agilarindan
degerlendirir ve yorumlarlar. Nihai olarak ise bu degerlendirme ve yorumlar ¢alisanin duygusal

durumunu sekillendirebilir ve davranislarini etkiler.

Bu baglamda isyeri nezaketsizligi gibi olumsuz bir durumla karsilasilmasi bireyin
zamanla, uzun siireli bir tepki gelistirmesine ve tilkkenmislik yasamasina sebep olabilir. Benzer
sekilde yasanan isyeri nezaketsizligi sonucunda ¢alisan olumsuz duygusal tepkiler gelistirebilir
ve bu durum is tatminini ve performansini olumsuz olarak etkileyebilir. Yani kurama gore

yasanan olumsuz olaylar nihayetinde olumsuz sonugclar ile kendini gosterebilir.

Alan yazinda isyeri nezaketsizligi ve tiikenmislik arasinda bir iligki oldugu yapilan
calismalarla da gosterilmistir. Ornegin Polatc1 ve Ozgalik (2013), 171 calisan ile
gerceklestirmis olduklari calismada yapisal ve psikolojik giliclendirme, isyeri nezaketsizligi ve
tiilkenmislik arasindaki iliskiyi ve etkileri incelemisler ve nihayetinde isyeri nezaketsizliginin
tilkenmigligi pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasmislardir. Diger bir ifadeyle isyeri
nezaketsizligi arttik¢a, calisanlar {izerindeki tilkenmislik de artis gosterecektir. Oyle ki benzer
sonuglar Laschinger ve Read (2016), Isikay (2018), Secgkin (2021), Estes ve Wang (2008),
Cortina vd. (2001), Caza ve Cortina (2007), Sliter, Jex, Wolford ve Mclnnerney (2010)
tarafindan da bulunmustur. Bu noktada isyeri nezaketsizliginin tiikkenmislik tizerinde pozitif
yonlii bir etkisi oldugu goriilmektedir. Bu ¢alismada da kullanilan bu iki degisken arasindaki

iligkinin tekrar sinanabilmesi i¢in asagidaki hipotez olusturulmustur.
H3: Isyeri nezaketsizligi ile tiikkenmislik arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

Calisanlarin ¢alisma ortamindaki davraniglarina etki eden bireysel ve Orgiitsel
faktorlerin varligr isyeri nezaketsizligi ve tiikenmislik degiskenleri 6zelinde yukaridaki
paragrafta belirtilmistir. Calisma ortaminin dogasi geregi calisanlar kadar yoneticilerin de
varligi gereklidir. Calisanlarin sevk ve idaresinden, isin siirdiiriilmesinden sorumlu farkli
kademelerde yoneticiler gorev almaktadir. Bu baglamda ¢aligma ortaminda hem calisan hem
de is iistiinde yoneticilerin etkisi mutlak surette kendini gdstermektedir. Bu etkinin sekli ve

boyutu iizerinde yoneticinin edinmis oldugu liderlik yaklasimlarina gore farklilar
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olusabilmektedir. Bu farkliliklar ise hem olumlu hem de olumsuz sekilde kendini

gosterebilmektedir.

Isyeri nezaketsizligi 6zelinde bakildiginda yoneticilerin de nezaketsiz eylemlerde
bulunabildigi bilinmektedir. Ancak bundan farkli olarak yine yoneticiler edindikleri liderlik
rolleri ile ¢alisanlarin arasinda ortaya ¢ikabilecek nezaketsiz tutumlar iizerinde de engelleyici
bir faktdr olarak karsimiza cikabilir. Ornegin Celik ve Giil (2022) gerceklestirdikleri
caligmalarinda kimi liderlik 6zellikleri (demokratik liderlik, otokratik liderlik, serbest birakici
liderlik, doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik) ve isyeri nezaketsizligi arasindaki iliskiyi
incelemisler ve gerceklestirdikleri regresyon analizi sonuglarina gore ydneticinin edindigi
liderlik tarzlarmin igyeri nezaketsizligi iizerinde negatif yonli anlamli bir etkisi oldugu
bulgusuna ulagmiglardir. Bir farkli c¢alismada Soylu (2010) calisma ortaminda ortaya
cikabilecek bir bagska olumsuz durum olan zorbalik ve isyerindeki aile atmosferi arasindaki
iliskiyi incelemistir. Bahsedilen ¢alismada Soylu (2010) isyerindeki aile ortami ile zorbaligin
alt boyutlar1 arasinda negatif yonlii bir iliski bulundugunu tespit etmistir. Bu baglamda
paternalistik liderin bulundugu ve aile ortaminin mevcut oldugu bir ¢alisma ortaminda da isyeri
nezaketsizliginin ortaya ¢ikmasiin diisiik ihtimalli olmas1 veya ortaya ¢ikan nezaketsizligin

paternalistik lider tarafindan engellenebilecegi ihtimali diisiiniilebilir.

Liderin bu noktada ¢alisanlar iizerindeki etkilerini anlamak icin Lider-Uye Etkilesimi
kuramini incelemek fayda saglayabilir. Dansereau, Graen ve Haga (1975) tarafindan ortaya
atilan bu yaklasim, lider ve takipgileri arasindaki iligskinin kalitesine odaklanmaktadir. Kurama
gore liderler, astlari ile farkli seviyelerde iliski kurarlar ve bu iliskiler isyerindeki dinamikleri
farkli sekillerde etkileyebilir. Ornegin lideriyle yiiksek kaliteli bir iliskiye sahip olan
takipcilerde yliksek diizeyde giiven, saygi ve baglilik gibi olumlu sonuglar ortaya ¢ikmaktadir
(Liden, Sparrowe ve Wayne, 1997). Bir baska ¢alismada ise Gerstner ve Day (1997), benzer
bi¢cimde liderler ile yiiksek kaliteli iliskilerin olumlu is ¢iktilar ile gii¢lii bir sekilde iliskili
oldugu gozlemlenmistir. Ote yandan aksi sekilde liderleriyle diisiik kalitede iliskiye sahip olan
takipcilerde ise diisiik diizeyde giiven, destek ve baghlik yasamaktadirlar (Gerstner ve Day,
1997).

Arastirmacilar Lider-Uye Etkilesimi ile Paternalistik Liderlik arasindaki benzerlik ve
farkliliklar1 da ge¢gmis donemde incelemislerdir (Liden ve Graen, 1980; Uhl-Bien ve Maslyn,
2003; Pellegrini vd. 2010). Bu baglamda iki yaklasimin benzerliklerine bakildiginda Lider-Uye
Etkilesimi’nin de Paternalistik Liderligin de ¢alisanlarin is sonuglarini iyilestirmeye ¢alistiklari
¢ikarimi yapilabilir. Bu noktada Paternalistik Liderlik ek olarak calisanlar i¢in olusan sahsi
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sonuglar ile de ilgilendigi i¢in Lider-Uye Etkilesimi’nden ayrilabilir. Yine benzer sekilde Lider-
Uye Etkilesimi kuramma gore ¢ahisanlarin ise dair cabalarmin  performans
degerlendirmelerindeki iyilesmeler ve maas artislar1 gibi olumlu ekonomik sonuglar ile
odiillendirildigi goriilebilir. (Graen ve Scandura, 1987). Ancak Paternalistik Liderik’te
ekonomik faydalar oldugu kadar ekonomik faydalarin Gtesine gecgen, kisisel iliskileri
gelistirmeye ve kisisel baglilig1 artirmaya yonelik sosyal islemler de mevcuttur (Pellegrini vd.,
2010). Son olarak karar verme noktasinda Paternalistik Liderligin daha yonlendirici hareket
edilmesine isaret ettigi ancak Lider-Uye Etkilesimi kuramina gore liderin karar alma eyleminde
daha katilimci bir tarzda bulundugu séylenebilir (Schriesheim, Neider ve Scandura, 1998; Uhl-
Bien ve Maslyn, 2003). Yapilan degerlendirmeler 1s1ginda ise Paternalistik Liderlik ile Lider-
Uye Etkilesimi kuraminin biiyiik 6lciide birbirleri ile ortiistiikleri sdylenebilir (Bedi, 2020).

Lider-Uye Etkilesimi ile nezaketsizlik arasindaki iliskiye bakildiginda ise degiskenler
arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski bulundugu goriilmektedir (Thompson, Buch ve Glasg,
2018). Diger bir ifadeyle, yiiksek lider-iiye etkilesimi nihayetinde ¢alisanlarin gosterdigi isyeri
nezaketsizligi davraniglarini azaltmaktadir ya da hissedilen nezaketsizlik algist bu noktada
azalmaktadir. Ancak bir baska calismaya gore diisiik diizeyde lider-iiye etkilesimine sahip
calisanlarin kendilerini yiiksek diizeyde lider-iiye etkilesimine sahip ¢aligsanlar ile kiyasladiklari
ve bu kiyaslama neticesinde kiskanglik gelistirdikleri, nihai olarak ise kaba davraniglarin ortaya

ciktig1 gozlemlenmistir (Sharma, Mishra, Pandey ve Ghosh, 2021).

Paternalistik Liderlik 6zelliklerine sahip bir lider ile calismak da g¢alisanlara elbette
tilkkenmislik noktasinda kimi etkiler getirmektedir. Bu baglamda Balc1 (2019) tarafindan yapilan
caligmada goriilmektedir ki paternalistik liderlik ve tiikenmislik arasinda negatif yonlii anlamli
bir iliski mevcuttur. Diger bir ifadeyle, ¢alisanlarin paternalistik tutumlar ile yonetildiklerinde
daha az tiikkenmislige maruz kaldiklar1 veya tiilkenmisligin daha nadir ortaya ¢iktig1 bu baglamda
sOylenebilir. Alan yazinda bu baglamda farkli sonuglar gérmek de miimkiindiir. Chin Lee, Jian
Kee, Yea Lau ve Jan (2023) tarafindan yapilan ¢alismada paternalistik liderligin yardimsever
ve etik liderlik noktasinda tiikenmislik ile negatif yonlii anlamli iliskileri oldugu ortaya
konmustur. Huang, Liu ve Chu (2008)’nun calismasinda da benzer sekilde yardimseverlik alt
boyutunda tiikkenmislik ile negatif yonlii anlamli iliskisi oldugu goriilmektedir. Tiirkiye’de
Cigcek, Bilkay ve Aktas (2023) tarafindan yapilan calismada paternalistik liderlik ile
tiikkenmiglik arasindaki negatif yonlii anlaml iliski tekrar ortaya konmustur. Ote yandan
caligmada bahsedilmeyen calismaya tutkunluk kavraminin tiikkenmiglik ile negatif yonli

anlamli iligkiye sahip oldugu Sanli (2018) tarafindan izah edilmistir. Buna ek olarak ¢caligmaya
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tutkunluk kavrami ile paternalistik liderlik arasinda da pozitif yonlii anlamli bir iligki oldugu
Nal ve Sevim (2020) tarafindan yapilan ¢alismada ortaya konmustur. Olumlu bir kavram olarak
caligmaya tutkunluk ile olumsuz tiikenmislik kavrami arasindaki mevcut iliski ve caligmaya
tutkunluk ile paternalistik liderlik kavraminin pozitif yonlii ve anlamli bir iliskiye sahip olmasi
da goz oOniine alindiginda paternalistik liderligin bu noktada tiikenmislik tizerinde anlaml bir

etkisinin oldugu diisiiniilebilir ve kabul edilebilir.

Genel olarak bakildiginda ise paternalistik liderlik kavraminin g¢alismadaki diger
degiskenler olan isyeri nezaketsizligi ve tiikenmislik arasindaki pozitif yonli iliskiyi
zayiflatacagi diisiiniilmektedir. Bu noktada isyeri nezaketsizligi ve tiikenmislik arasindaki
iligkide de paternalistik liderligin azaltict bir etkisinin olabilecegi savindan yola ¢ikarak

asagidaki hipotez ve arastirmanin asil konusu tiretilmistir.

H4: Isyeri nezaketsizligi ile tiikenmislik arasindaki iliskide paternalistik

liderligin diizenleyici rolii vardir.
IKINCI BOLUM
2. YONTEM

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirma, c¢alisanlarin yasadigi isyeri nezaketsizligi ve tiikenmislik arasindaki
iliskide paternalistik liderligin diizenleyici rolii olup olmadigimi incelemektir. Alan yazinda
igsyeri nezaketsizligi ile tilkenmiglik kavramlar1 arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski
bulundugu izah edilmistir. Bu calismada da asil aragtirma sorusuna cevap bulunabilmesi i¢in
bu iki degisken arasindaki iligkinin sinanmasi gerekmekte olup, alan yazinda bulunan mevcut

sonuglar dogrultusunda bir doniit alinacagi diistiniilmektedir.

Isyeri nezaketsizliginin hem birey hem de &rgiit nezdinde ortaya ¢ikmasinda farkl
sebepler ve bu sebeplere bagli kimi sonuclar ortaya ¢ikmaktadir (Tortumlu ve Tas, 2020; Harold
ve Holtz, 2014). Ortaya ¢ikan bu sonuglar yine hem birey hem de orgiit agisindan kimi
maliyetler dogurmaktadir. Clinkii nezaketsizlik durumundan hem magdur, hem gézlemciler ve
bunun sonucunda da 6rgiit olumsuz etkilenmektedir. Yine alan yazina bakildiginda yoneticinin
liderlik yaklagiminin bu hususta belirleyici oldugu, kimi liderlik tiirlerinin bu faktor {izerinde
etkileri oldugu; arastirmanin bir diger degiskeni olan paternalistik liderlik ile isyeri
nezaketsizligi arasinda ise negatif yonlii anlamli bir iligki bulundugu aktarilmistir (Celik ve Giil,

2022; Soylu, 2010). Yine benzer sekilde tiikkenmislik ve paternalistik liderlik arasinda da negatif
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yonlii iliskiler oldugu bu noktada belirtilmisti (Balc1, 2019; Chin Lee vd., 2023; Huang vd.,
2008, Cicek vd., 2023).

Nihai olarak ise bu caligmada belirtildigi iizere igyeri nezaketsizligi ve tiikenmislik
degiskenleri arasindaki iliskide paternalistik liderligin diizenleyici bir etkisinin olup
olmadiginin smanmasi amacglanmakta olup, alan yazina bakildiginda daha once boyle bir
calismanin gergeklestirilmedigi goriilmiistiir. Duygusal olaylar teorisinde de belirtildigi gibi
olumsuz isyeri olaylar1 bireyde olumsuz tepkilere yol agabilmektedir. Bu ¢alisma ise bu iKi
olumsuz durum arasindaki iliskide aciklandig1 iizere Tiirk toplumu tarafindan kabul gorecegi
diistintilen bir liderlik tlirii olan paternalistik liderligin s6z konusu iki degisken arasindaki

iliskiye ne yonde etki edecegini gozlemleyerek alan yazina katki saglayacagi diistiniilmektedir.

2.2. Arastirmanin Modeli

Bu aragtirmada ii¢ farkli degisken kullanilmistir. Bagimsiz degisken “Isyeri
Nezaketsizligi”, bagimli degisken “Tiikenmislik” ve diizenleyici degisken ise “Paternalistik
Liderlik” olarak secilmistir. Bahsedilen degiskenlere yonelik hazirlanan arastirma modeli ise

asagidaki gibidir.

Paternalistik
Liderlik

isyeri Tukenmislik

Nezaketsizligi —

Sekil 2.1. Arastirma Modeli

45



2.3.  Arastirmanin Orneklemi ve Evreni

Arastirmanin evrenini Tirkiye’de farkli sektorlerde c¢alismakta olan bireyler
olusturmaktadir. Arastirmada ornekleme ydntemi olarak “Kolayda Ornekleme” ydntemi
kullanilmigtir. S6z konusu evrenin tamamina ulagmak miimkiin olmadig1 i¢in aragtirmanin
orneklemi farkli sektorlerde (anket formunda katilimcilara soruldugu iizere; “bilisim/yazilim”,

2 (154 2 13

“egitim”, “finans”, “insaat”, “medya, iletisim ve yaymncilik”, “saglik ve sosyal hizmetler”,

“ticaret(satis ve pazarlama)”, “tekstil/hazir giyim” ve “diger”) calismakta olan ve caligmaya
goniilli olarak katilim saglamis katilimcilardan olusturulmustur. Arastirmaya toplam 369
katilimer katilmistir. Evrene ait veriler ¢alismaya katilan bireylerin goniillii olarak vermis

oldugu ifadelerden elde edilmistir.

2.4. Arastirmanin Yontemi ve Veri Toplama Araclari

Bu ¢alisma nicel bir arastirma olup iliskisel tarama modeli ile gergeklestirilmistir.
Aragtirma verilerinin toplanmasi icin demografik bilgi formu; degiskenlerden isyeri
nezaketsizligi i¢in Cortina ve arkadaslar1 (2001) tarafindan gelistirilen Isyeri Nezaketsizligi
Olgegi'nin, tilkenmislik icin Maslach (1981) tarafindan gelistirilen Maslach Tiikenmislik
Envanteri’nin, paternalistik liderlik igin ise Pellegrini ve Scandura (2006) tarafindan
gelistirilmis Paternalistik Liderlik Olcegi’nin Tiirk¢e versiyonlar1 kullanilmistir. Olgeklerin
kullanimi i¢in Tiirk¢e uyarlama calismalarin1 gerceklestiren arastirmacilardan gerekli izinler
alinmigtir. Arastirma verileri dijital ortamda, anket yontemi ile 13.02.2024 - 26.04.2024
tarihleri arasinda toplanmistir. Aragtirmanin veri toplama siirecinde tahminen 1000 katilimciya
ulagilmis olup 369 tanesinden doniis alinmistir. Doniis alinan tiim katilimcilara ait veriler

arastirmanin analiz kisminda kullanilmistir.

Verilerin analizi i¢in IBM SPSS-28 istatistik programi kullanilmigstir. Toplanan verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yontemler kullanilmistir. Aragtirma verilerinin
normal dagilima sahip olup olmadigini degerlendirmek i¢in verilerin ¢arpiklik ve basiklik
degerleri incelenmistir. Olgeklerin analizinde ise parametrik testler kullanilmigtir. Arastirmanin
degiskenleri arasindaki iligkinin analizinde pearson korelasyon analizi kullanilmistir.

Diizenleyici degisken analizi i¢in ise HAYES modeli ile regresyon analizi kullanilmistir.

2.4.1. Demografik Bilgi Formu
Arastirma kapsaminda katilimcilarin demografik o6zelliklerini 6grenebilmek adina

katilimcilarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitim durumu, ¢alistig1 sektor, genel hizmet
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stiresi ve mevcut isyerindeki hizmet siiresi sorulmus ve form ile bahsedilen bilgilere

ulasilmistir.

2.4.2. lIsyeri Nezaketsizligi Olcegi

Isyeri nezaketsizligi dlcegi olarak Cortina ve arkadaslari (2001) tarafindan gelistirilen
ve Tiirk¢e uyarlama calismas1 Gok, Karatuna ve Basol (2019) tarafindan yapilan 7 maddelik
Isyeri Nezaketsizligi Olgegi kullanilmistir. Olgekteki maddeler 5°1i Likert dlgegine gore
tasarlanmis olup puanlamasi “1 = Higbir Zaman” ... “5 = Her Zaman” olacak sekilde
sunulmaktadir. Uyarlama ¢alismasina gore Olgegin Cronbach’s Alpha degeri .92 olarak
Olctimlenmistir. Mevcut calismada ise Cronbach’s Alpha degeri .90 olarak 6lgiimlenmis olup
olgegin tek bir faktorde toplandign goriilmiistiir. Ornek olarak Slgekte “Sizi asagiladi ya da
kiigiimsedi mi?”, “Isyerideki iliskilerde sizi yok saydi m1 ya da dislad1 m1?”, “Hakkinizda kiigiik

diistirticii ya da onur kiric1 yorumlar yapti m1?” gibi ifadeler yer almaktadir.

2.4.3. Tiikenmislik Olcegi

Tiikenmislik 6l¢egi olarak Christina Maslach ve Susan Jackson (1986) tarafindan
gelistirilmis olan ve 22 maddeden olusan Maslach Tiikenmislik Envanteri’nin Canan Ergin
(1992) tarafindan yapilmis olan Tiirk¢e uyarlama c¢aligmasi neticesinde olugmus hali
kullanilmistir. Olgegin orijinal puanlamas1 7°1i Likert tipi olup, bu ¢alismada 6lgegin Ozmen
(2016) tarafindan kullanilan 5°1i Likert tipi uyarlamast kullanilmistir. Olgek puanlamasi ise “1

= Higbir Zaman” ... “5 = Her Zaman” olacak sekilde sunulmustur.

Ergin (1992) tarafindan 6lgegin uyarlama ¢alismasinda Cronbach’s Alpha degerinin .87
olarak ¢iktig1 , yine dlgegin Ozmen (2016) tarafindan yapilan calismada Cronbach’s Alpha
degerinin .802 olarak 6l¢iimlendigi goriilmiis, iki ¢alismada da 6l¢egin 3 faktorde toplandigt
anlasilmistir. Mevcut ¢alismada da Olgegin Cronbach’s Alpha degerinin .86 oldugu ve 3
faktorde toplandigi goriilmektedir. Bu faktorler Duygusal Tiikkenme boyutu i¢in 9 madde
(M1,M2,M3,M6,M8M13,M14,M16,M20), Duyarsizlagma boyutu i¢cin 5
(M5,M10,M11,M15,M22), Kisisel Basar boyutu icin ise 8
(M4,M7,M9,M12,M17,M18,M19,M21) olarak dagilmaktadir. Ornek olarak dlgekte “Isimden
sogudugumu hissediyorum”, “Yaptigim isten tiikendigimi hissediyorum”, “Isim geregi

karsilagtigim insanlara ne oldugu umrurumda degil” gibi ifadeler yer almaktadir.

2.4.4. Paternalistik (Paternalist/Babacan) Liderlik Olgegi
Paternalistik Liderlik dl¢egi olarak Pellegrini ve Scandura (2006) tarafindan gelistirilmis
olan 13 maddelik 6lgegin Bekmezci (2018) tarafindan da kullanilmig olan hali kullanilmastir.
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Olgek 5°li Likert tipi seklinde tasarlanmis olup “1 = Hi¢ Katilmiyorum” ... “5 = Tamamen
Katiliyorum” olarak puanlanacak sekilde sunulmaktadir. Olgegin orijinal ¢alismadaki
Cronbach’s Alpha degerinin .89 oldugu ve tek faktor oldugu; Bekmezci (2018) tarafindan
kullanilan halinin ise Cronbach’s Alpha degerinin .92 oldugu goriilmektedir. Ornek olarak
Olcekte “YoOneticim ¢alisanlarinin tiim yasam agilariyla (is ve 6zel) ilgilenir”, “Y6neticim sanki
ailenin biiyiik bir ferdiymis (baba/anne/abi/abla) gibidir”’, “Yoneticim ¢alisanlarin onayina

sunmadan onlar adina kararlar alir” gibi ifadeler yer almaktadir.

2.5. Arastirmanin Smirhhiklar:

Arastirma daha fazla ve daha farkli liderlik etkisini gérebilmek adina kolayda 6rnekleme
yontemi ile gerceklestirilmistir. Bu yontem ile toplam 369 katilimci calismaya katilim
gostermistir. Caligmada bir demografik bilgi formu ve ii¢ adet Olgek yer almaktadir.
Calismadaki 6l¢ek sayisinin fazla olmasi ve doldurmanin zaman almasi, katilimecilarin ifadelere
vermis oldugu yanitlara etki etmis olabilir. Ancak ¢alisma biitiiniinde katilimecilar tarafindan
verilen cevaplarm samimi ve igten olarak verildigi varsayilmaktadir. Ote yandan ¢alisma sadece
iilkemizi genellenebilir bir durumdadir. Paternalizmin kabul edilebilir oldugu kimi diger
kolektivist toplumlar ve yine paternalizmi negatif bir olgu olarak kabul edebilecek bireyci
toplumlar tizerinde c¢alismanin kapsayiciliginin bulunmadigi disiiniilmektedir. Ek olarak
katilimcilarin ¢ogunlugunun lisans mezunu olmasi (n=252) ¢alismadaki bir diger sinirlilik
olarak degerlendirilebilir. Katilimcilarin agirlikli olarak belirli bir egitim diizeyinde olmasi
diger egitim diizeyindeki katilimcilar ile yapilacak bir kiyaslamanin 6niine gegcmektedir. Son
olarak yine katilimcilarin ¢ogunlugunun kadin olmasi (n=252) ve cinsiyet noktasinda

katilimcilarin esit dagilmamasi da bir sinirlilik olarak kabul edilebilir.

2.6. Arastirmanmin Hipotezleri

H1: Calisanlarin isyeri nezaketsizligi diizeylerinde demografik 6zellikler bakimindan anlamli

farkliliklar vardir.

H2: Calisanlarin tiikkenmislik diizeylerinde demografik o6zellikler bakimindan anlamli

farkliliklar vardir.
H3: Isyeri nezaketsizligi ile tiikenmislik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardr.

H4: Isyeri nezaketsizligi ile tiikenmislik arasindaki iliskide paternalistik liderligin diizenleyici

roli vardir.
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UCUNCU BOLUM
3. BULGULAR
Bu arastirma, igyeri nezaketsizligi ile tlikenmislik arasindaki iliskide paternalistik
liderligin diizenleyici roliinii tespit edebilmek amaciyla yapilmistir. Bu amag¢ baglaminda 369
katilimcidan veri toplanmistir. Bu siirecte elde edilen verilerin analizinde SPSS-28 istatistik
programi kullanilmigtir. Yapilan her analiz, tablo formatinda organize edilerek bu bdliimde

rapor edilmistir.

Yapilan analizlerde ilk olarak katilimc1 bireylerin demografik bilgilerine ait frekans ve
yiizde degerleri hesaplanmistir. Ayrica, katilimcilarin isyeri nezaketsizligi, tiikenmislik ve
paternalistik liderlik 6l¢imlerine yonelik tanimlayici istatistikler (minimum deger, maksimum
deger, aritmetik ortalama ve standart sapma) hesap edilmistir. Daha sonra, aragtirma verilerinin
normal dagilim varsayimmi karsilama durumu incelenmistir. Bu incelemede, arastirma

verilerine yonelik ¢arpiklik ve basiklik degerleri referans alinmistir.

Arastirma amaglar1 kapsaminda yapilan analizlerde, parametrik analiz yontemleri tercih
edilmistir. Bu baglamda, katilimecilarin isyeri nezaketsizligi, tiikenmiglik ve paternalistik
liderlik olgtimleri demografik degiskenlere gore incelenirken bagimsiz gruplar t testi ve tek
yonlii anova analizleri kullanilmistir. Tek yonlii anova analizinde meydana gelen anlamli
farklar ise post-hoc testlerinden Tukey testi ile incelenmistir. Ayrica, isyeri nezaketsizligi,
tikenmiglik ve paternalistik liderlik arasindaki iliski pearson korelasyon analizi ile

incelenmistir.

Is yeri nezaketsizligi ile tiikenmislik arasindaki iliskisinde paternalistik liderligin
diizenleyici etkisi incelenirken regresyon analizi kullanilmis olup Hayes modeli uygulanmistir.
Buna gore, regresyon modelinin birinci adiminda bagimsiz degisken ile diizenleyici degisken
modele sokulmustur. ikinci adimda ise bagimsiz degisken ve diizenleyici degiskene ek olarak

etkilesim degiskeni modele sokulmustur.

3.1. Katihma Bireylerin Demografik Bilgilerine Yonelik Bulgular

Bu arastirma, igyeri nezaketsizligi ile tiikkenmislik arasindaki iliskide paternalistik
liderligin diizenleyici roliinii konu edinmektedir. Bu kapsamda, arastirmaya 18-65 yas
arasindaki 369 birey katilmistir. Katilimeilarin demografik o6zelliklerine yonelik toplanan

veriler, frekans ve ylizde analizi ile analiz edilmis olup ulasilan bulgular asagida sunulmustur.
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Tablo 1. Katilimci Bireylerin Demografik Bilgileri

Degisken Grup f %
Kadin 252 68.3
Cinsiyet
Erkek 117 31.7
18-25 yas 95 25.7
26-35 yas 216 58.5
Yas Grubu

36-45 yas 37 10.0
46-65 yas 21 5.7
Evli 122 33.1

Medeni Durum
Bekar 247 66.9
Lise 38 10.3
Onlisans 28 7.6

Egitim Durumu
Lisans 252 68.3
Lisansiistii 51 13.8
Saglik ve Sosyal Hizmetler 137 37.1
Egitim 46 125
Caligilan Sektor Ticaret (Satis ve Pazarlama) 39 10.6
Bilisim/Yazilim 32 8.7
Diger 115 31.2
1 yildan az 50 13.6
1-5 y1l arasi 220 59.6
Toplam Caligma Siiresi 6-10 y1l arast 38 10.3
11-15 y1l arast 23 6.2
15 yildan fazla 38 10.3
1 yildan az 122 33.1
is Yerindeki Calisma 1-5 y1l aras1 196 531
Stresi 6-10 yi1l aras1 28 7.6
11-15 y1l arast 23 6.2

50



Toplam 369 100.0

Tablo 1’e gore aragtirmaya katilan bireyler genel olarak; kadin (%68.3), 26-35 yas
grubunda (%58.5), bekar (%66.9), lisans mezunu (%68.3), saglik ve sosyal hizmetler
sektoriinde ¢alisan (%37.1), toplam g¢aligma siiresi 1-5 yil arasinda olan (%59.6) ve mevcut

isyerindeki calisma stiresi 1-5 yil arasinda olan (%53.1) kisilerden olusmaktadir.

3.2. [lIsyeri Nezaketsizligi Olcegi’nde Faktor Analizine Yonelik Bulgular

Aragtirma kapsaminda, katilimeci1 grubunun isyeri nezeketsiligi diizeyine yonelik
toplanan verilere iliskin faktor analizi uygulanmistir. Bu dogrultuda elde edilen bulgular

asagida verilmistir.

Tablo 2. isyeri Nezaketsizligi Olgegi’ne Ait Dondiiriilmiis Varyans Degerleri

Ozdegerler
Faktor .. W Aciklanan Varyans  Birikimli Varyans
Ozdeger ¥ % y % y
1 4.34 61.98 61.98

KMO Orneklem Yeterliligi=.90
Barlett’s Kiiresellik Testi xX*=1359.44; df=21; p=.000

Tablo 2’ye gore, Is Yeri Nezaketsizligi Olgegi’'nin KMO degeri .90 ve Barlett’s
kiiresellik testi sonucu ise anlamli bulunmustur. Bu bulgulara dayanarak 6lgme aracinin faktor
analizi yapmak i¢in uygun oldugu belirlenmistir. Ayrica, 6l¢me araci ig¢in 6zdegeri 1’den biiyiik

olan 1 bilesen oldugu tespit edilmistir. Bu bilesen toplam varyansin %61.98’in1 aciklamaktadir.

Tablo 3. Isyeri Nezaketsizligi Olcegi’ne Iliskin Faktor Yiikleri

Madde F1
M1: Sizi asagiladi m1 ya da kiigiimsedi mi? .86
M3: Hakkinizda kiigiik diistiriicli ya da onur kirici 82
yorumlar yapti m1? '

M5: Isyerindeki iliskilerde sizi yok saydi mi1 ya da

81
dislad1 m1?

M?7: Istemediginiz halde sizi kisisel konularda bir 80

tartismaya siirtiklemeye calisti mi1?
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M6: Sorumluluk alaniniza giren bir konuda
yaptiginiz bir degerlendirmeyi siiphe ile karsiladi .76
mi1?

M4: Yalnizken ya da baskalarinin yaninda size

profesyonel olmayan bir sekilde hitap etti mi? 13

M2: Soylediklerinizi az 6nemsedigi ya da

fikirlerinize az ilgi gosterdigi oldu mu? 13

Tablo 3’e gore, 6l¢ekteki 7 maddenin 6zdegeri 0.40’tan biiyiik tek faktorde toplandigi
belirlenmistir. Bu baglamda, 6lgegin giincel hali 7 madde ve tek faktor olarak kabul edilmistir.
Olgegin giivenirlik analizi sonucunda elde edilen Cronbach’s a katsayilari su sekilde

bulunmustur:

Tablo 4. isyeri Nezaketsizligi Olgegi’ne liskin Giivenirlik Diizeyi

Boyut Cronbach’s a Giiv. Diizeyi

Toplam .90 Yiiksek

Tablo 4’e gore, Is Yeri Nezaketsizligi Olgegi’ne iliskin yapilan dlciimler yiiksek

diizeyde giivenilirdir.

3.3. Tiikenmislik Olgegi’nde Faktor Analizine Yénelik Bulgular

Arastirma kapsaminda, katilimci grubunun tlikenmislik diizeyine yonelik toplanan

verilere iligkin faktor analizi uygulanmistir. Bu dogrultuda elde edilen bulgular asagida

verilmistir.
Tablo 5. Tiikenmislik Olgegi’ne Ait Déndiiriilmiis Varyans Degerleri
Ozdegerler
Faktor - T
Ozdeger Aciklanan Varyans % Birikimli Varyans %
1 6.54 29.75 29.75
2 3.24 14.73 44.48
3 1.56 7.41 51.89

KMO Orneklem Yeterliligi=.89
Barlett’s Kiiresellik Testi x*=3521.03:; df=231; p=.000

Tablo 5’e gore, 6lgme aracinin KMO degeri .89 ve Barlett’s kiiresellik testi sonucu ise

anlamli bulunmustur. Bu bulgulara dayanarak 6l¢gme aracinin faktdr analizi yapmak i¢in uygun
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oldugu belirlenmistir. Ayrica, 6lgme araci i¢in 6zdegeri 1’den biiylik olan 3 bilesen oldugu
tespit edilmistir. Birinci bilesen toplam varyansin %29.75’ini agiklarken, ikinci bilesen

%14.73’linii ve ligiincii bilesen ise %7.41’1ini a¢iklamaktadir.

Tablo 6. Tiikkenmislik Olgegi’ne iliskin Faktor Yiikleri

Madde Numarasi F1 F2 F3

M8: Yaptigim isten tikkendigimi hissediyorum. .93

M3: Sabah kalktigimda, bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi
hissediyorum.

.92
M1: Isimden sogudugumu hissediyorum. 91

M2: Is doniisii kendimi ruhen tilkenmis hissediyorum. .88

M6: Bugiin insanlarla ugrasmak benim i¢in gergekten cok yipratici. .87
M20: Yolun sonuna geldigimi, her seyin bittigini hissediyorum. .83
M14: isimde ¢ok fazla ¢alistigimi hissediyorum. .81

M13: isimin beni kisitladigini hissediyorum. .79

M16: Dogrudan dogruya insanlarla ¢alismak bende ¢ok fazla stres

yaratiyor. 14

M9: Yaptigim is sayesinde insanlarin yagamina katkida
bulunduguma inaniyorum.

.84
M4: Isim geregi karsilastigim insanlarin ne hissettigini anlarim. .82

M12: Cok seyler yapabilecek giicteyim. .79

M7: Isim geregi karsilastigim insanlarin sorunlarina en uygun

¢6ziim yollarmi bulurum. 19

M21: Isimde duygusal sorunlara serinkanlilikla yaklagirim. .76

M17: Isim geregi karsilastigim insanlarla aramda rahat bir hava

73
yaratirim.

M19: Bu iste bir¢ok kayda deger bir basari elde ettim. 12

M18: Insanlarla yakin bir ¢alismadan sonra kendimi canlanmis

hissederim. 7
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M5: Isim geregi karsilastigim bazi kimselere, sanki insan

degillermis gibi davrandigimi hissediyorum. 80

M15: Isim geregi karsilastigim insanlara ne oldugu umurumda degil. 7

M22: Isim geregi karsilastigim insanlarin bazen problemlerinin, 74
zaman zaman benden kaynaklandigini diisiiniiyorum. '

M10: Bu iste caligmaya bagladigimdan beri, insanlara kars1 73
sertlestim. '

M11: Bu isin giderek beni katilastirmasindan korkuyorum. .67

Tablo 6’ya gore, Olcekteki 22 maddenin 6zdegeri 0.40’tan biiyiik 3 faktorde toplandigi
belirlenmistir. Bu baglamda, 6l¢egin gilincel hali 22 madde ve 3 faktor olarak kabul edilmistir.
Olgegin toplam puanina ve faktdrlerine iliskin yapilan giivenirlik analizi sonucunda Cronbach’s

a katsayilari su sekilde bulunmustur:

Tablo 7. Tiikenmislik Olcegi’ne iliskin Giivenirlik Diizeyi

Boyut Cronbach’s a Giiv. Diizeyi
Toplam .86 Yiiksek
Duygusal Tiikenme .90 Yiksek
Duyarsizlasma .78 Orta
Kisisel Basarisizlik .70 Orta

Tablo 7’ye gore, Tiikenmislik Olgegi’nin toplam puani ile duygusal tiikenme alt
boyutuna iligkin yapilan olglimler yiiksek diizeyde giivenilirdir. Ayrica, duyarsizlagma ve

kisisel basarisizlik alt boyutlarina iligskin yapilan 6l¢iimler ise orta diizeyde giivenilirdir.

3.4. Paternalistik Liderlik Olcegi’ne Faktor Analizine Yonelik Bulgular

Arastirma kapsaminda, katilimci grubunun paternatlistik liderlik diizeyine yonelik
toplanan verilere iligskin faktor analizi uygulanmistir. Bu dogrultuda elde edilen bulgular

asagida verilmistir.
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Tablo 8. Paternalistik Liderlik Olgegi’ne Ait Dondiiriilmiis Varyans Degerleri

Ozdegerler
Faktor . Aciklanan Varyans  Birikimli Varyans
Ozdeger % %
1 6.82 49.30 49.30

KMO Orneklem Yeterliligi=.89
Barlett’s Kiiresellik Testi xX>=2646.45; df=78; p=.000

Tablo 8’e gore, Paternalistik Liderlik Olgegi’nin KMO degeri .89 ve Barlett’s kiiresellik
testi sonucu ise anlamli bulunmustur. Bu bulgulara dayanarak 6lgme aracinin faktor analizi
yapmak i¢in uygun oldugu belirlenmistir. Ayrica, dlgme aract i¢in 6zdegeri 1’den biiyiik olan

1 bilesen oldugu tespit edilmistir. Bu bilesen toplam varyansin %49.30’unu aciklamaktadir.

Tablo 9. Paternalistik Liderlik Olgegi’ne Iliskin Faktor Yiikleri

Madde Numarasi F1

M2: Yoneticim igyerinde bir aile ortami yaratir. .86

M4: Y 6neticim sanki ailenin biiyiik bir ferdiymis

(baba/anne, abi/abla) gibidir. 81

M5: Yoneticim farkli problemlerde sanki ailenin
biiyiik bir ferdiymis (baba/anne, abi/abla) gibi 18
calisanlarina tavsiye ve ogiitlerde bulunur.

M12: Yoneticim calisanlar diisiik performans
sergilediklerinde onlara kendilerini gelistirebilme 18
firsat1 verir.

M11: Yoneticim calisanlarin sergilemis oldugu
dikkat ve ilgi karsisinda onlarin kendini ise .18
adadiklarini ve sadik olduklarini kabul eder.

M10: Yoneticim kurumun ¢alisanlarin yuva kurma,
cocuklarin egitim giderleri gibi i dis1 ihtiyaglarina 73
olabildigince en 1yi sekilde yanit vermesini saglar.

M3: Yoneticim isle ilgili problemlerde ¢alisanlarini

yonlendirir. 13

M1: Yoneticim calisanlarinin tiim yasam acilariyla

(is ve 6zel) ilgilenir. 72
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M7: Yoneticim her bir ¢alisanin kisisel problemleri

ve aile yasantilar1 gibi bilgilerini bilecek kadar 71
samimidir.
M9: Yoneticim ¢alisanlarin diigiin, cenaze gibi 6zel 64
giinlerine katilir. '
M8: Yoneticim ¢alisanlart ile olan iligkisinde
mutluluk, sinir ya da {iziintii gibi reaksiyonlarimi .62
gizlemez.
M6: Yoneticim ¢alisanlarin onayina sunmadan onlar 62
adina kararlar alir. '
M13: Yoneticim calisanlari i¢in en iyinin ne 60

oldugunu sadece kendisinin bildigine inanur.

Tablo 9’a gore, 6l¢ekteki 13 maddenin 6zdegeri 0.40’tan biiyiik tek faktorde toplandigi
belirlenmistir. Bu baglamda, 6l¢egin giincel hali 13 madde ve tek faktor olarak kabul edilmistir.
Olgegin giivenirlik analizi sonucunda elde edilen Cronbach’s o katsayilari su sekilde

bulunmustur:

Tablo 10. Paternalistik Liderlik Olgegi’ne iliskin Giivenirlik Diizeyi

Boyut Cronbach’s a Giiv. Diizeyi

Toplam .85 Yiiksek

Tablo 10’a gore, Paternalistik Liderlik Olgegi’ne iliskin yapilan &lgiimler yiiksek

diizeyde giivenilirdir.

3.5. Arastirmaya Degiskenlerine Ait Tanimlayic1 Bulgular

Katilimc1 bireylerin isyeri nezaketsizligi, tiikenmislik ve paternalistik liderlik
Ol¢iimlerinin minimum deger, maksimum deger, aritmetik ortalama ve standart sapma gibi

tanimlayici istatistikleri hesap edilmis ve elde edilen bulgular asagida rapor edilmistir.
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Tablo 11. Isyeri Nezaketsizligi, Tiitkenmislik ve Paternalistik Liderlik Diizeyine Ait

Tanimlayici Istatistikler

Olcek Boyut n min max x ss
Isyeri Nezaketsizligi Toplam 369 .00 28.00 7.52 5.96
Toplam 369 25.00 87.00 5558 1254

Duygusal Tilkenme 369  9.00 45.00 2561 8.17

Tiikenmislik
Duyarsizlagma 369 5.00 25.00 10.67 3.82
Kisisel Basarisizlik 369 8.00 40.00 19.30 5.39
Paternalistik Liderlik Toplam 369 10.00 50.00 29.29 9.71

Tablo 11°den hareketle, katilimci bireylerin maruz kaldiklar1 isyeri nezaketsizligi
(7.52+£5.96), tikkenmislik diizeyi (55.58+12.54) ve paternalistik liderlik Olgiimleri ise
(29.2949.71) olarak belirlenmistir.

3.6. Arastirma Verilerinin Dagilimina Yonelik Bulgular

Katilimer bireylerin isyeri nezaketsizligi, tikenmislik ve paternalistik liderlik dl¢timleri
analiz edilmeden Once arastirma verilerinin dagilimi kontrol edilmistir. Normallik kontrolleri
Shapiro-Wilk ve Kolmogorov-Smirnov testi kullanilarak yapilmaktadir (Biiytikoztiirk, 2010).
Fakat sosyal bilimlerdeki normallik kontrolleri, yaygin olarak ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin
incelenmesi ile kontrol edilmektedir (Yalcintag, 2019). Carpiklik ve basiklik degerlerinin
normal dagilim varsayimimi karsilamasinda kullanilan farkli referanslar vardir. Biiyiikoztiirk
(2010)’e gore carpiklik ve basikligin -1 ile +1; Tabachnick ve Fidell (2013)’e gore -1,5 ve +1,5;
George ve Mallery (2010)’ye gore ise -2 ile +2 degerleri arasinda yer almasi normal dagilima

isarettir.
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Tablo 12. Isyeri Nezaketsizligi, Tiikenmislik ve Paternalistik Liderlik Diizeyine Ait Carpiklik

ve Basiklik Degerleri
Carpikhk Basikhk
Olcek Boyut
Ist. S.H. Ist. S.H.
Isyeri Nezaketsizligi Toplam 81 13 .08 25
Toplam 10 13 -43 .25
Duygusal Tiikenme .20 A3 -.46 .25
Tiikenmislik
Duyarsizlasma .61 A3 27 25
Kisisel Basarisizlik .79 A3 1.06 25
Paternalistik Liderlik Toplam -.10 13 -.69 .25

Tablo 12’ye gore; katilime1 bireylerin isyeri nezaketsizligi, tikenmiglik ve paternalistik
liderlik 6l¢iimlerine ait ¢arpiklik ve basiklik degerleri -2 ile +2 arasinda yer almaktadir. Bu
kapsamda, arastirma verilerinin normal dagildigir kabul edilmistir. Verileri normal dagilim
gosteren arastirmalarin analizinde, parametrik yontemler kullanilmaktadir (Kul, 2014). Bu

sebeple aragtirmaya parametrik testler ile devam edilmistir.

3.7. Isyeri Nezaketsizligine Yénelik Bulgular

Arastirmanin birinci hipotezi dogrultusunda katilimci bireylerin isyeri nezaketsizligi
demografik degiskenlere gore incelenmistir. Bu incelemede, cinsiyet ve medeni durum gibi iki
gruplu karsilastirmalar bagimsiz gruplar t testi ve yas grubu, egitim durumu, ¢alisilan sektor,
toplam caligsma siiresi ve mevcut isteki calisma siiresi gibi ikiden fazla gruplu karsilastirmalar
ise tek yonlii anova analizi ile yapilmistir. Tek yonlii anova analizinde meydana gelen anlamhi

farklar ise post-hoc testlerinden Tukey testi ile incelenmistir.
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Tablo 13. Isyeri Nezaketsizliginin Cinsiyete Gore incelenmesi

Boyut Grup n x SS sd t p

. Kadmn 252 7.86 5.87
Isyeri Nezaketsizligi

(Toplam) 367 1.60 A1

Erkek 117 6.79 6.10

Tablo 13’ten hareketle, katilimci bireylerin isyeri nezaketsizligi cinsiyete gore

incelendiginde; gruplar arasinda anlaml fark tespit edilememistir [tzs7=1.60; p>.05].

Tablo 14. Isyeri Nezaketsizliginin Yas Grubuna Gére incelenmesi

Boyut Grup n x SsS F p
18-25 yas 95 7.48 5.35
26-35 yas 216 7.56 6.00
Isyeri
Nezaketsizligi 36-45 yas 37 8.27 6.47 71 .55
(Toplam)
46-65 yas 21 5.90 7.29
Total 369 7.52 5.96

Tablo 14’ten hareketle, katilimci bireylerin igyeri nezaketsizligi yas grubuna gore

incelendiginde; gruplar arasinda anlamli fark tespit edilememistir [F(3365=.71; p>.05].

Tablo 15. Isyeri Nezaketsizliginin Medeni Duruma Gére Incelenmesi

Boyut Grup n x SS sd t p

. _ Evli 122 6.89 6.35
Isyeri Nezaketsizligi

(Toplam) 367 -1.42 .16

Bekar 247 7.83 5.75

Tablo 15’ten hareketle, katilimci bireylerin isyeri nezaketsizligi medeni duruma gore

incelendiginde; gruplar arasinda anlamli fark tespit edilememistir [tss7=-1.42; p>.05].
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Tablo 16. Isyeri Nezaketsizliginin Egitim Durumuna Gore Incelenmesi

Boyut Grup n X SS F p
Lise 38 7.34 7.01
Onlisans 28 7.75 5.91
Isyeri
Nezaketsizligi Lisans 252 7.57 5.80 .06 .98
(Toplam)
Lisansiistii 51 7.29 6.12
Total 369 7.52 5.96

Tablo 16’dan hareketle, katilimci bireylerin isyeri nezaketsizligi egitim durumuna gore

incelendiginde; gruplar arasinda anlamli fark tespit edilememistir [F 3 365=.06; p>.05].

Tablo 17. isyeri Nezaketsizliginin Calisilan Sektore Gore Incelenmesi

Boyut Grup n x SS F p Fark
Saglik ve Sosyal Hizmetler 137  7.65 5.96
Egitim 46 6.02 5.12
Is Yeri
Nezaketsizlig Ticaret (Satis ve Pazarlama) 39 7.77 5.60 4.11 .000 1>4
(Toplam)
Bilisim/Yazilim 32 4.44 3.83
Total 254 6.96 5.13

Tablo 17°den hareketle, katilimer bireylerin isyeri nezaketsizligi ¢alisilan sektore gore
incelendiginde; gruplar arasinda anlamli fark tespit edilmistir. Buna gore, saglik ve sosyal
hizmetler sektoriinde c¢alisan katilimcilarin  puami  bilisim/yazilim sektoriinde calisan
katilimcilarin puanindan anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur [F3250=4.11; p<.05]. Bu analize
ankette yer alan “diger” secenegini isaretleyen katilimcilar hangi sektore mensup olduklar

bilinemedigi ve net bir degerlendirme yapilamayacagi i¢in eklenmemistir.

Tablo 18. Isyeri Nezaketsizliginin Toplam Calisma Siiresine Gore Incelenmesi

Boyut Grup n X SS F p
1 y1ldan az 50 6.94 5.61
7 54
1-5 y1l aras1 220 7.77 5.92
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6-10 y1l aras1 38 8.26 5.45

Isyeri 11-15 yil aras1 23 6.09 5.90

Nezaketsizligi
(Toplam) 15 yildan fazla 38 6.97 7.12
Total 369 7.52 5.96

Tablo 18’den hareketle, katilimci bireylerin isyeri nezaketsizligi toplam ¢alisma
stiresine gore incelendiginde; gruplar arasinda anlaml fark tespit edilememistir [F4,364=.77;

p>.05].

Tablo 19. Isyeri Nezaketsizliginin isyerindeki Toplam Calisma Siiresine Gore Incelenmesi

Boyut Grup n X SS F p
1 yildan az 122 7.37 5.82
. 1-5 yil aras1 196 7.53 5.87
Isyeri
Nezaketsizligi 6-10 y1l aras1 28 7.36 5.46 21 .89
(Toplam)
11-15 yil aras1 23 8.43 8.06
Total 369 7.52 5.96

Tablo 19’dan hareketle, katilimci bireylerin igyeri nezaketsizligi igyerindeki toplam
caligma siiresine gore incelendiginde; gruplar arasinda anlamli fark tespit edilememistir

[F3365=.21; p>.05].

Katilimeilarin - igyeri nezaketsizligi  diizeylerinin  sosyo-demografik — 6zellikleri
bakimindan incelenmesine iliskin sonug su sekilde ifade edilebilir: Katilimcilarin cinsiyet, yas,
egitim durumu, toplam calisma siiresi ve isyerinde toplam c¢alisma siiresi ile igyeri
nezaketsizligi diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Ancak caligilan
sektor ile igyeri nezaketsizligi diizeyinde anlamli bir fark tespit edilmis olup; saglik ve sosyal
hizmetler sektorii ile diger sektorlerde calisan katilimeilarin puani bilisim/yazilim sektoriinde
calisan katilimeilarin puanindan anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur. Bu sonuca bakildiginda
calismanin birinci hipotezi “H1: Calisanlarin isyeri nezaketsizligi diizeylerinde demografik

ozellikler bakimindan anlamli farkliliklar vardir.” kismen kabul edilmistir.
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3.8. Tiikenmislik Diizeyine Yonelik Bulgular

Arastirma ikinci hipotezi dogrultusunda katilimci bireylerin tiikkenmislik diizeyi
demografik degiskenlere gore incelenmistir. Bu incelemede, cinsiyet ve medeni durum gibi iki
gruplu karsilagtirmalar bagimsiz gruplar t testi ve yas grubu, egitim durumu, c¢alisilan sektdr,
toplam caligsma siiresi ve mevcut isteki calisma siiresi gibi ikiden fazla gruplu karsilastirmalar
ise tek yonlii anova analizi ile yapilmistir. Tek yonlii anova analizinde meydana gelen anlamli

farklar ise post-hoc testlerinden Tukey testi ile incelenmistir.

Tablo 20. Tiikenmislik Diizeyinin Cinsiyete Gére Incelenmesi

Boyut Grup n x SS sd t p

Kadin 252 56.27 1241
Tiikenmislik (Toplam) 367 1.56 A2
Erkek 117 54.09 12.72

Kadin 252 26.40 8.02
Duygusal Tiikenme 367 2.77 .01
Erkek 117 23.90 8.29

Kadm 252 10.43 3.65
Duyarsizlasma 367 -1.71 .08
Erkek 117 11.17 4.14

Kadin 252 19.44 4.74
Kisisel Basarisizlik 367 .70 49
Erkek 117 19.02 6.58

Tablo 20°den hareketle, katilimei bireylerin tiikenmiglik diizeyleri cinsiyete gore
incelendiginde; toplam puan ile duyarsizlasma ve kisisel basarisizlik boyutlarinda anlamli fark
tespit edilememistir. Fakat duygusal tiikkenme boyutunda kadinlarin puani erkeklerin puanindan
anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur [Tiikenmiglik (Toplam): (tzs7=1.56; p>.05); Duygusal
Tikenme: (t367=2.77; p<.05); Duyarsizlasma: (tss7=-1.71; p>.05); Kisisel Basarisizlik:
(tze7=.70; p>.05)].

Tablo 21. Tiikenmislik Diizeyinin Yas Grubuna Gére incelenmesi

Boyut Grup n X SS F p
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18-25 yas 95 56.85 13.86

26-35 yas 216 55.85 11.91
T‘(ﬁggf;il)lk 36-45 yas 37 5441 1228 237 .07
46-65 yas 21 4910 1170
Total 369 5558 1254
18-25 yas 95 2603 884
26-35 yas 216 2572 8.5
?zzgﬁfi 36-45 yas 37 2605 705 166 .18
46-65 yas 21 2181 773
Total 369 2561 8.7
18-25 yas 95 1101  3.80
26-35 yas 216 1060  3.70
Duyarsizlagma 36-45 yas 37 10.86 3.79 1.05 .07
46-65 yas 21 943 504
Total 369 1067  3.82
18-25 yas 95 1981 535
26-35 yas 216 1953  4.90
B;:;E’li:‘lehk 36-45 yas 37 1749 545 235 .07
46-65 yas 21 1786 878
Total 369 1930  5.39

Tablo 21°den hareketle, katilimer bireylerin tiikkenmislik diizeyleri yas grubuna goére
incelendiginde; toplam puan ile duygusal tiikenme, duyarsizlagsma ve kisisel basarisizlik
boyutlarinda anlamli fark tespit edilememistir [Tikenmislik (Toplam): (F3365=2.37; p>.05);
Duygusal Tiikenme: (F3365=1.66; p>.05); Duyarsizlasma: (F3365=1.05; p>.05); Kisisel
Basarisizlik: (F3365=2.35; p>.05)].

Tablo 22. Tiikenmislik Diizeyinin Medeni Duruma Gére Incelenmesi

63



Boyut Grup n X SS sd t p

Evli 122 53.01 1153

Tikenmislik (Toplam) 367 -2.80 .01
Bekar 247 56.85 12.84
Evli 122 24.30 7.28

Duygusal Tiikenme 367 -2.18 .03
Bekar 247 26.26 8.52
Evli 122 10.03 412

Duyarsizlagsma 367 -2.25 .03
Bekar 247 10.98 3.63
Evli 122 18.68 5.72

Kisisel Basarisizlik 367 -1.57 A2
Bekar 247 19.61 5.20

Tablo 22’den hareketle, katilimci bireylerin tiikenmislik diizeyleri medeni duruma gore

incelendiginde; toplam puan ile duygusal tiikkenme ve duyarsizlasma boyutlarinda bekarlarin

puani evlilerin puanindan anlaml diizeyde yiiksek tespit edilmistir. Fakat kisisel basarisizlik

boyutunda gruplar arasinda anlamli fark tespit edilememistir [Tiikkenmislik (Toplam): (tze7=-

2.80; p<.05); Duygusal Tikenme: (t367=-2.18; p<.05); Duyarsizlasma: (tzs7=-2.25; p<.05);
Kisisel Basarisizlik: (t3s7=-1.57; p>.05)].

Tablo 23. Tiikenmislik Diizeyinin Egitim Durumuna Gére Incelenmesi

Boyut Grup n X SS F p
Lise 38 54.68 12.57
Onlisans 28 56.14 11.39
Tikenmislik Lisans 252 5623 1254 118 .32
(Toplam)
Lisansusti 51 52.75 12.99
Total 369 55.58 12.54
Lise 38 24.42 8.50
Duygusal
Tiik .92 A3
ukenme Onlisans 28 2675  6.88
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Lisans 252 25.90 8.20

Lisansiistii 51 24.41 8.44
Total 369 25.61 8.17
Lise 38 11.18 4.47
Onlisans 28 10.46 3.82
Duyarsizlagma Lisans 252 10.68 3.75 .39 .76
Lisanstistii 51 10.33 3.72
Total 369 10.67 3.82
Lise 38 19.08 7.40
Onlisans 28 18.93 4.88
B;;fli:lehk Lisans 252 1964 521 140 .24
Lisansiistii 51 18.00 4.63
Total 369 19.30 5.39

Tablo 23’ten hareketle, katilimci bireylerin tiikkenmislik diizeyleri egitim durumuna gore
incelendiginde; toplam puan ile duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basarisizlik
boyutlarinda anlamli fark tespit edilememistir [Tiikenmislik (Toplam): (F 3 365=1.18; p>.05);
Duygusal Tiikenme: (F3365=.92; p>.05); Duyarsizlasma: (F3365=.39; p>.05); Kisisel
Basarisizlik: (F3365=1.40; p>.05)].

Tablo 24. Tiikenmislik Diizeyinin Calisilan Sektdre Gore Incelenmesi

Boyut Grup n x SS F p Fark

Saglik ve Sosyal Hizmetler 137  54.45 12.03

Egitim 46  51.04 12.33
Tukenmislik 1 - ot (Satis ve Pazarl 39 6123  13.15 617 .000 3>124

(Toplam) icaret (Satig ve Pazarlama) . . . . 2,
Bilisim/Yazilim 32 4941 8.48
Total 254 51.15 9.17
Saglik ve Sosyal Hizmetler =~ 137  25.32 8.38
Egitim 46 23.28 7.53

?.‘%’9“33' 454 000  3>24
UKenME - ricaret (Satig ve Pazarlama) 39 28.79 8.28
Bilisim/Yazilim 32 21.38 6.22
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Total 254  24.12 7.92

Saglik ve Sosyal Hizmetler =~ 137  10.02 3.47

Egitim 46 9.52 3.79

Duyarsizlagsma Ticaret (Satis ve Pazarlama) 39 1195 3.82 7.67 000 3>124
Bilisim/Yazilim 32 8.81 2.36
Total 254  9.87 3.45

Saglik ve Sosyal Hizmetler 137  19.10 5.60

Egitim 46  18.24 4.55
Kisisel Ticaret (Satig ve Pazarlama) 39 2049 5.90 1.12 41
Basarisizlik
Bilisim/Yazilim 32 19.22 5.84
Total 254 19.11 5.23

Tablo 24°ten hareketle, katilimer bireylerin tiikenmislik diizeyleri ¢alisilan sektore gore
incelendiginde; gruplar arasinda toplam puan ile duygusal tiikenme ve duyarsizlasma
boyutlarinda anlamli fark tespit edilmistir. Buna gore, toplam puan ile duyarsizlasma boyutunda
ticaret sektoriinde calisan katilimcilarin puant saglik ve sosyal hizmetle, egitim ve
bilisim/yazilim sektoriinde calisanlardan anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur. Ayrica,
duygusal tiikenme boyutunda sektoriinde ¢alisan katilimcilarin puani egitim ve bilisim/yazilim
sektoriinde calisan katilimcilardan anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur. Fakat kisisel
basarisizlik boyutunda anlamli fark tespit edilememistir [ Tiikenmislik (Toplam): (F(3,250=6.17;
p<.05); Duygusal Tiikenme: (F(3250=4.54; p<.05); Duyarsizlagsma: (F(3250=7.67; p<.05);
Kisisel Basarisizlik: (F(3250=1.12; p>.05)]. Bu analize ankette yer alan “diger” secenegini
isaretleyen katilimcilar hangi sektdre mensup olduklar1 bilinemedigi ve net bir degerlendirme

yapilamayacagi i¢in eklenmemistir.

Tablo 25. Tiikenmislik Diizeyinin Toplam Calisma Siiresine Gore Incelenmesi

Boyut Grup n x SS F p

1 yildan az 50 53.96 13.68
1-5 y1l aras1 220 56.39 12.36
Titkenmislik 6-10 y1l arast 38 56.03 11.91

Topl 1.08 37
(Toplam) 11-15 yil arast 23 5596  13.53
15 yildan fazla 38 52.37 11.92
Total 369 55.58 12.54
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1 yildan az 50 23.98 9.00

1-5 yil aras1 220 26.05 8.28
Duygusal 6-10 y1l arast 38 27.08 7.54
Tiik 1.50 .20
ukenme 11-15 yil arast 23 25.70 7.55
15 yildan fazla 38 23.68 7.11
Total 369 25.61 8.17
1 yildan az 50 10.70 3.74
1-5 yil arasi 220 10.76 3.77
6-10 y1l arast 38 10.37 3.45
Duyarsizlagma A4 .97
11-15 y1l arast 23 10.61 3.96
15 yildan fazla 38 10.39 4.60
Total 369 10.67 3.82
1 yildan az 50 19.28 6.19
1-5 y1l aras1 220 19.57 4.88
Kisiscl 6-10 yil arast 38 18.58 4.78 . 61
BasarsiZlik 11-15 yil arast 23 1965 480
15 yildan fazla 38 18.29 7.61
Total 369 19.30 5.39

Tablo 25’ten hareketle, katilimer bireylerin tiikenmislik diizeyleri toplam g¢aligma
stiresine gore incelendiginde; toplam puan ile duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel
basarisizlik boyutlarinda anlamli fark tespit edilememistir [Tiikenmislik (Toplam):
(F4,364)=1.08; p>.05); Duygusal Tiikenme: (F4364)=1.50; p>.05); Duyarsizlasma: (F4,364)=.14;
p>.05); Kisisel Basarisizlik: (F4,364)=.67; p>.05)].

Tablo 26. Tiikenmislik Diizeyinin Isyerindeki Toplam Calisma Siiresine Gére incelenmesi

Boyut Grup n X SS F p
1 yildan az 122 55.07 12.52
Titkenmislik 1-5 y1l aras1 196 55.76 12.76 3 o5
(Toplam) 6-10 yil arast 28 5646 1128
11-15 yil aras1 23 55.70 12.81
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Total 369 55.58 12.54

1 yildan az 122 25.40 8.32
1-5 y1l arast 196 25.68 8.30
?Sﬁi‘ﬂ 6-10 yil arasi 28 2639 682 .14 .94
11-15 y1l aras1 23 25.17 8.29
Total 369 25.61 8.17
1 yildan az 122 10.43 3.57
1-5 y1l arast 196 10.81 3.86
Duyarsizlagma 6-10 y1l aras1 28 10.82 3.61 .26 .85
11-15 y1l arast 23 10.52 5.04
Total 369 10.67 3.82
1 yildan az 122 19.24 5.22
1-5 y1l aras1 196 19.27 5.30
Baﬁfli:lehk 6-10 yil arast 28 1925 470 14 94
11-15 yil aras1 23 20.00 7.63
Total 369 19.30 5.39

Tablo 26’dan hareketle, katilimer bireylerin tiikkenmislik diizeyleri isyerindeki ¢alisma
stiresine gore incelendiginde; toplam puan ile duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel
bagarisizlik boyutlarinda anlamli fark tespit edilememistir [ Tiikenmislik (Toplam): (F 3 365)=.13;
p>.05); Duygusal Tiikenme: (F3365=.14; p>.05); Duyarsizlagsma: (F(3e5=.26; p>.05); Kisisel
Basarisizlik: (F3365=.14; p>.05)].

Katilimeilarin  tikkenmiglik diizeylerinin sosyo-demografik 6zellikleri bakimindan
incelenmesine iliskin sonu¢ su sekilde ifade edilebilir: Cinsiyete gore toplam puan ile
duyarsizlasma ve kisisel basarisizlik alt boyutlarinda; yasa gore toplam puan ve tiim alt
boyutlarda; medeni duruma gore kisisel basarisizlik alt boyutunda; egitim durumuna gore
toplam puan ve tiim alt boyutlarda; toplam ¢alisma siiresi ve isyerindeki toplam calisma
sliresine gore toplam puan ve tiim alt boyutlarda anlamli farkliliklar tespit edilememistir. Ancak
cinsiyete gore duygusal tiikenme alt boyutunda; medeni duruma gore toplam puan ile duygusal
tikenme ve duyarsizlasma alt boyutlarinda; calisilan sektore gore toplam puan ile duygusal

tikkenme ve duyarsizlagsma alt boyutlarinda, anlamli farkliliklar bulundugu tespit edilmistir.
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Buradan yola ¢ikarak ¢alismanin ikinci hipotezi “H2: Calisanlarin tiikenmislik diizeylerinde

demografik 6zellikler bakimindan anlamli farkliliklar vardir.” kismen kabul edilmistir.

3.9. Paternalistik Liderlige Yonelik Bulgular

Aragtirma kapsaminda katilimer bireylerin paternalistik liderlik 6lgtimleri demografik
degiskenlere gore incelenmistir. Bu incelemede, cinsiyet ve medeni durum gibi iki gruplu
karsilagtirmalar bagimsiz gruplar t testi ve yas grubu, egitim durumu, ¢alisilan sektor, toplam
caligma siiresi ve mevcut isteki calisma siiresi gibi ikiden fazla gruplu karsilastirmalar ise tek
yonlii anova analizi ile yapilmistir. Tek yonlii anova analizinde meydana gelen anlamli farklar

ise post-hoc testlerinden Tukey testi ile incelenmistir.

Tablo 27. Paternalistik Liderligin Cinsiyete Gore Incelenmesi

Boyut Grup n x SS sd t p

T Kadin 252 29.70 9.40
Paternalistik Liderlik

(Toplam) 367 1.18 24

Erkek 117 2842 10.33

Tablo 27’den hareketle, katilimer bireylerin paternalistik liderlik puanlari cinsiyete gore

incelendiginde; gruplar arasinda anlamli fark tespit edilememistir [tzs7=1.18; p>.05].

Tablo 28. Paternalistik Liderligin Yas Grubuna Gore Incelenmesi

Boyut Grup n x SsS F p
18-25 yas 95 29.47 8.59
26-35 yas 216 29.44 10.15
Paternalistik
Liderlik 36-45 yas 37 27.65 9.72 40 75
(Toplam)
46-65 yas 21 29.81 10.14
Total 369 29.29 9.71

Tablo 28’den hareketle, katilimer bireylerin paternalistik liderlik puanlari yas grubuna

gore incelendiginde; gruplar arasinda anlamli fark tespit edilememistir [F(3365=.40; p>.05].
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Tablo 29. Paternalistik Liderligin Medeni Duruma Gére incelenmesi

Boyut Grup n X SS sd t p

o Evli 122 29.03 10.19
Paternalistik Liderlik

(Toplam) 367 -.36 72

Bekar 247 29.42 9.48

Tablo 29’dan hareketle, katilimci1 bireylerin paternalistik liderlik puanlar1 medeni
duruma gore incelendiginde; gruplar arasinda anlamli fark tespit edilememistir [tas7=-.36;
p>.05].

Tablo 30. Paternalistik Liderligin Egitim Durumuna Gére incelenmesi

Boyut Grup n x SsS F p
Lise 38 29.05 9.66
Onlisans 28 29.39 10.48
Paternalistik
Liderlik Lisans 252 29.33 9.72 .01 .99
(Toplam)
Lisansiisti 51 29.25 9.52
Total 369 29.29 9.71

Tablo 30’dan hareketle, katilimcr bireylerin paternalistik liderlik puanlari egitim
durumuna gore incelendiginde; gruplar arasinda anlamli fark tespit edilememistir [F(3365=.01;
p>.05].

Tablo 31. Paternalistik Liderligin Calisilan Sektdre Gore Incelenmesi

Boyut Grup n x SS F p

Saglik ve Sosyal Hizmetler 137  29.38 9.83

Egitim 46 30.50 7.52
Paternalistik
Liderlik  Ticaret (Satis ve Pazarlama) 39  30.05 10.26 1.86 A5
(Toplam)
Bilisim/Yazilim 32 32.13 9.67

Total 254  30.14 9.89
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Tablo 31°den hareketle, katilimec1 bireylerin paternalistik liderlik puanlar1 ¢aligilan
sektore gore incelendiginde; gruplar arasinda anlamli fark tespit edilememistir [F 3 250)=1.86;
p>.05]. Bu analize ankette yer alan “diger” segenegini isaretleyen katilimcilar hangi sektore

mensup olduklar1 bilinemedigi ve net bir degerlendirme yapilamayacagi i¢in eklenmemistir.

Tablo 32. Paternalistik Liderligin Toplam Calisma Siiresine Gére incelenmesi

Boyut Grup n X SS F p
1 yildan az 50 29.94 9.26
1-5 y1l aras1 220 29.96 9.66
Paternalistik 6-10 y1l arasi 38 2532  10.05
Liderlik 1.99 .10
(Toplam) 11-15 y1l arast 23 29.22 10.72

15 yildan fazla 38 28.58 9.03

Total 369 29.29 9.71

Tablo 32’den hareketle, katilimci1 bireylerin paternalistik liderlik puanlari toplam
calisma siiresine gore incelendiginde; gruplar arasinda anlamli fark tespit edilememistir

[Fa,362)=1.99; p>.05].

Tablo 33. Paternalistik Liderligin Isyerindeki Toplam Caligma Siiresine Gére incelenmesi

Boyut Grup n x SsS F p
1 yildan az 122 29.52 9.93
1-5 yil arasi 196 29.67 9.44
Paternalistik
Liderlik 6-10 y1l aras1 28 27.39 11.04 .83 48
(Toplam)
11-15 yil aras1 23 27.22 9.20
Total 369 29.29 9.71

Tablo 33’ten hareketle, katilimci bireylerin paternalistik liderlik puanlar isyerindeki

caligma siiresine gore incelendiginde; gruplar arasinda anlamli fark tespit edilememistir

[F4,364=1.99; p>.05].

3.10. Isyeri Nezaketsizligi ile Tiikenmislik Arasindaki Iliskiye Yonelik Bulgular

Bu arastirma, isyeri nezaketsizligi ile tiikkenmislik arasindaki iliskide paternalistik

liderligin diizenleyici roliinii tespit edebilmek amaciyla yapilmistir. Bu amag¢ baglaminda
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oncelikle, isyeri nezaketsizligi, tiikenmislik ve paternalistik liderlik arasindaki iligki
degerlendirilmistir. Bu degerlendirmede pearson korelasyon analizi kullanilmig olup edinilen

bulgular asagida sunulmustur.

Tablo 34. Isyeri Nezaketsizligi, Tiikenmislik (Toplam Puan ve Alt Boyutlar) ve Paternalistik
Liderlik Arasindaki Korelasyonlar

2 2 2 2
5. 08 E oz 3 B
e £ = £ 5 E
28 2 = 2 2 B g
=k E s g, = S E
B = < = 2z E
S 2 g a 2 L
*n = a 4 ©
ot [ [a

is Yeri Nezaketsizligi (Toplam) 1

Tiikenmislik (Toplam) .556™" 1

Duygusal Tiikenme 613" 868" 1

Duyarsizlagsma 456" 750™ .643™ 1

Kisisel Basarisizhik .041 A478™ .047 .060 1

Paternalistik Liderlik (Toplam) -.338™  -344™  -263™ -209" -253" 1

Tablo 4.34’ten hareketle, katilimc1 bireylerin is yeri nezaketsizliginin tiikenmislik
diizeyine ait toplam puan ile duygusal tiikkenme ve duyarsizlasma boyutlariyla arasinda pozitif
yonlii ve anlamli iliski tespit edilmistir. Ancak is yeri nezaketsizligi ile kisisel basarisizlik
boyutu arasinda anlamli iliski tespit edilememistir [Tiikenmislik (Toplam): (raese=.556 ;
p<.01); Duygusal Tiikenme: (r3650=.613""; p<.01); Duyarsizlasma: (r3s50=.456"; p<.01); Kisisel
Basarisizlik: (r3es9=.041; p>.05)].

Tablo 4.34’ten hareketle, katilimci bireylerin is yeri nezaketsizliginin paternalistik

liderlik ile arasinda negatif yonlii ve anlaml iliski tespit edilmistir [rasse=-.338""; p<.01].

Tablo 4.34’ten hareketle, katilimec1 bireylerin paternalistik liderliginin tiikenmislik
diizeyine ait toplam puan ile duygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve kisisel basarisizlik
boyutlartyla arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliski tespit edilmistir. Ancak is yeri

nezaketsizligi ile kisisel basarisizlik boyutu arasinda anlamli iligki tespit edilememistir
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[Tiikenmislik (Toplam): (rssso=-.344""; p<.01); Duygusal Tiikenme: (r3sse=-.263""; p<.01);
Duyarsizlasma: (rssse=-.209""; p<.01); Kisisel Basarisizlik: (r3s50=-.253; p<.01)].

Bulunan sonuglardan yola c¢ikarak arastirmanin igiincii hipotezi “H3: Isyeri
nezaketsizligi ile tiikenmislik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.” kabul edilmistir.
3.11. Isyeri Nezaketsizligi ile Tiikenmislik Arasindaki iliskide Paternalistik Liderligin
Diizenleyici Roliine Yonelik Bulgular
Arastirmanin ana amaci kapsaminda, isyeri nezaketsizligi ile tiikenmislik arasindaki
iligkide paternalistik liderligin diizenleyici rolil incelemistir. Bu inceleme yapilirken, SPSS’te

Hayes PROCESS yontemi temel alinmis olup kullanilan diizenleyicilik etkisi Sekil 3.1°de

sunulmustur.
Diizenleyici Degisken
(M)
Bagimsiz Degisken »  Bagimli Degisken
(X) (Y)

Sekil 3.1 Diizenleyici Degisken Modeli (Baron ve Kenny, 1986)

Diizenleyici degisken modeli bu arastirmaya uyarlandiginda; X: isyeri nezaketsizligi,

M: paternalistik liderlik ve Y: tiikenmisligin alt boyutlar1 seklinde olmaktadir.

Diizenleyici etkide, Hayes PROCESS yontemi uygulanirken iki adimli model
kullanilmaktadir. Bu model su sekildedir:

1. ADIM 2. ADIM
Bagimsiz
Bagimsiz Degisken (X)
Degisken (X) \
];3;%1;1; Di?enleyici > ]?aglmh
Diizenleyici | _—"] Degisken (M) Degisken (Y)

Degisken (M) /
Etkilesim

Degiskeni (XM)
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Sekil 3.2 Diizenleyici Degisken Analizi Adimlari

Bu arastirmada, diizenleyicilik etkisi incelenirken Sekil 3.2°de ifade edilen adimlar
izlenmistir. Bu kapsamda, modelin birinci adiminda bagimsiz degisken ile diizenleyici degisken
modele sokulmustur. Ikinci adimda ise bagimsiz degisken ve diizenleyici degiskene ek olarak

etkilesim degiskeni modele sokulmustur.

Diizenleyici etkiye bakmadan 6nce karsilanmas1 gereken bazi sartlar vardir. Ornegin;
analizin karsilanmasi gereken sartlarindan biri olan ¢oklu baglanti sorununu 6nlemek igin
bagimsiz degisken (isyeri nezaketsizligi) ile diizenleyici degisken (paternalistik liderlik) verileri
analiz Oncesinde standardize edilmistir. Bu islem sonunda, bagimsiz degisken (isyeri
nezaketsizligi) ile diizenleyici degisken (paternalistik liderlik) arasindaki iligskinin gii¢lii bir
iligki olmamasi1 beklenmistir. Korelasyon degerinin .70 ve iizerinde yer almasinin giiclii iliskiye
isaret oldugu g6z Oniine alindiginda (Biiyiikoztiirk, 2010), bagimsiz degisken (isyeri
nezaketsizligi) ile diizenleyici degisken (paternalistik liderlik) arasinda tespit edilen iliskinin
giiclii olmadig1 belirlenmistir (r=-.338""; p<.05). Bu bakimdan diizenleyicilik analizinin 6n

sartinin saglandigi sdylenebilir (Tablo 34).

Diizenleyici etki analizi dncesi karsilanmasi gereken sartlarindan bir digeri de tolerans
ve VIF degerlerinin uygun araliklarda yer almas1 gerekmektedir. Bu noktada, tolerans degerinin
.10’dan biiyiik ve VIF degerinin ise 10’dan kii¢iik olmas1 gerekmektedir (Albayrak, 2005). Bu

arastirmada da yapilan analizlerde bu deger araliklar1 gozetilmistir.

Tablo 35. Isyeri Nezaketsizligi ile Tiikenmislik Arasindaki iliskide Paternalistik Liderligin

Diizenleyici Rolil

Stan. Edilm. Standardize %95 Giiven ) i¢ iliski
Katsayilar Katsay Arahgi Istatistikleri
B S.H. p t p LLCI ULCI Tolerans VIF
Adim 1
Sabit 55.580 .533 104.280 .000 54.532 56.628
Isyeri Nezaketsizligi 6.223 .567 496 10.972 .000 5.107 7.338 .886 1.129
Paternalistik Liderlik -2.210 .567 -176 -3.897 .000 -3.325 -1.095 .886 1.129
R=.58; R?=.34; AR?=.33; F=92.87; p=.000
Adim 2
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Sabit 55.813 .556 100.472 .000 54.721 56.905

Isyeri Nezaketsizligi 6.336 .572 .505 11.086 .000 5.212 7.460 .869 1.150
Paternalistik Liderlik -2.246 567 -.179 -3.963 .000 -3.361 -1.132 .884 1.131
Etkilesim Degiskeni 691 472 .063 1.462 .145 -.238 1.620 973 1.028

R=.58; R?=.34; AR?=.34; F=62.82; p=.000

Tablo 35’te isyeri nezaketsizligi ile tiikenmislik arasindaki iliskide paternalistik
liderligin diizenleyicilik etkisi incelenmistir. Yapilan incelemelerde hiyerarsik regresyon
analizi kullanilmistir. Buna gore, modelin birinci adiminda isyeri nezaketsizligi ve paternalistik
liderlik degiskenlerinin tiikenmislik tizerindeki etkisi incelenmis ve bu etkinin anlamli oldugu
sonucuna ulagilmigtir [F=92.87; p<.05]. Buna gore isyeri nezaketsizligi ile paternalistik liderlik

degiskenleri tiikenmislik varyansinin %33’ilinli agiklamaktadir.

Modelin ikinci adiminda, isyeri nezaketsizligi ve paternalistik liderlik degiskenlerine ek
olarak etkilesim degiskeni de regresyon modeline sokulmustur. Elde edilen bulgulardan
hareketle, modelin anlamli olmaya devam etmesine karsin etkilesim degiskeninin tiikenmislik
iizerindeki etkisinin anlamli olmadigi tespit edilmistir (p>.05). Bu adimda isyeri nezaketsizligi
ve paternalistik liderlik degiskenleri ve etkilesim degiskeni, tiikenmislik varyansinin %34 {inii

aciklamaktadir.

Tablo 35°teki bulgular bir biitiin olarak yorumlandiginda, isyeri nezaketsizligi ile
tiikenmislik arasindaki iliskide paternalistik liderligin diizenleyici etkisinin bulunmadigi
soylenebilir. Buradan yola cikarak arastirmanin dordiincii ve son hipotezi “H4: Isyeri
nezaketsizligi ile tiikkenmislik arasindaki iliskide paternalistik liderligin diizenleyici rolii

vardir.” kabul edilmemistir.
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DORDUNCU BOLUM
TARTISMA ve SONUC

4. TARTISMA

Bu arastirma, igyeri nezaketsizligi ile tlikenmislik arasindaki iliskide paternalistik
liderligin diizenleyici roliinii konu edinmektedir. ilgili literatiir incelendiginde, dogrudan bu
konuda yapilan bir arastirmanin mevcut olmadig1 saptanmistir. Bu noktada, literatiiriin isyeri
nezaketsizligi ile tiikkenmislik arasindaki iliskide paternalistik liderligin diizenleyici roliinii
ortaya koyma bakimindan yetersiz kaldigi sdylenebilir. Dolayisiyla, bu aragtirmanin elde ettigi
sonugclar, literatiirde yer alan bosluklar1 gidermesi ve alanyazini ¢esitlendirmesi bakimindan
Oonem arz etmektedir. Ayrica, bu arastirmada elde edilen sonuglarin ileride benzer konularda
arastirma yiiriitecek arastirmacilara yol gosterecegi diisliniilmektedir. Bu bakimdan arastirma

sonuglarinin literatiir i¢in 6nemi daha da yiikselmektedir.

4.1. 1s Yeri Nezaketsizligine Iliskin Sonuclarin Tartisiimasi

Arastirmanin alt amaclar1 kapsaminda, katilimcilarin isyeri nezaketsizligi puanlari farkli
demografik degiskenler baglaminda mukayese edilmistir. Bu dogrultuda, isyeri
nezaketsizliginin degerlendirmeye alindig: ilk demografik degisken cinsiyet olmustur. Cinsiyet
kapsaminda elde edilen sonuglar incelendiginde, anlamli bir sonu¢ elde edilememistir. Bu
bakimdan arastirmaya katilan kadin ve erkek bireylerin igyeri nezaketsizligi puanlarinin denk
oldugu soylenebilir. Bu galigmanin literatiir arastirmasi kisminda cinsiyetin algilanan isyeri
nezaketsizligi tizerinde etkili bir faktor oldugu aktarilmis ve kimi c¢alismalarla da
desteklenmistir. Ancak bu arastirma kapsaminda isyeri nezaketsizligi ile cinsiyet 6zelinde
anlamli bir bulgu elde edilememistir. Fakat literatiirdeki kimi diger aragtirmalar bu ¢alismanin
cinsiyet 6zelinde elde ettigi sonuglar1 desteklemektedir. Ornegin; Birincioglu (2023) tarafindan
yapilan arastirmada, ¢alisma ortamindaki nezaketsiz davraniglarindan o ortamdaki herkesin
benzer diizeyde etkilendigi belirtilmistir. Ayrica, Cortina vd. (2001) ile Pearson ve Porath
(2005) tarafindan ytiriitiilen aragtirmalarda da hem bu ¢alismanin sonuclari hem de Birincioglu
(2021) tarafindan yiirlitiilen arastirmanin sonuglar1 ile uyumlu bulgular paylasilmistir. Bu
dogrultuda kadin ve erkeklerin isyeri nezaketsizligi puanlarinin denk olmasinin alan yazinda

yer alan kimi diger ¢alismalarla uyustugu sdylenebilir.

Katilimc1  grubunun isyeri nezaketsizligi puanlar1 yas grubu kapsaminda
degerlendirildiginde, cinsiyette oldugu gibi anlamli bir sonug elde edilememistir. Dolayisiyla,
18-25 yas, 26-35 yas, 36-45 yas ve 46-65 yas grubundaki bireylerin igyeri nezaketsizligi
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puanlar1 benzerdir. Bu sonug, bu ¢alismanin literatiir kisminda belirtilenden farkli bir duruma
isaret etmektedir. Yazinda yer alan kimi ¢caligmalarda yasin isyeri nezaketsizligine maruz kalma
noktasinda etkili olabileceginden bahsedilmektedir. Bu baglamda mevcut ¢alisma beklenenden
farkl1 bir sonug¢ vermistir. Ancak sonuglar iizerinden tekrar bakildiginda yine yas faktoriiniin
alan yazindaki kimi diger caligmalarla uyustugunu gostermektedir. Cilinkii isyeri nezaketsizligi
izerine yiiriitilen kimi ¢alismalar yas grubu 6zelinde anlamli bir farkin olmadigini ortaya
koymaktadir. Ornegin; Petek ve Oztiirk (2023) tarafindan hizmet sektoriinde ¢alisan bireylerin
katilimiyla ylriitilen arastirmada, farkli yas gruplarinda yer alan katilimcilarin isyeri
nezaketsizligi puanlarinin anlamli fark gostermedigi sonucuna ulasilmistir. Bu dogrultuda,
Petek ve Oztiirk (2023)’iin arastirmasi ile bu ¢alismanin yas grubu 6zelinde uyumlu oldugu
sOylenebilir. Ayrica, Gigi ve Kumari (2020)’nin arastirmasi ile Yildiz ve Bayrakgr (2020)
tarafindan yapilan arastirmalarda da yas grubuna gore isyeri nezaketsizliginin denkliginin
saptanmasi, arastirma sonuclarinin alan yazindaki kimi c¢alismalar ile uyumunu isaret

etmektedir.

Isyeri nezaketsizligi iizerine elde edilen bir baska sonug, medeni durum kapsaminda
edinilmistir. Bu sonuca gore anlamli bir fark belirlenememis olup evli ve bekar bireylerin
puanlarinin denk oldugu sdylenebilir. Medeni durum 6zelinde elde edilen sonuglar da tipki
cinsiyet degiskenin de oldugu gibi degerlendirilebilir. Nasil ki, bir ¢alisma ortamindaki
nezaketsizlik o isyerinde calisan personelin cinsiyetinden bagimsizsa; ayni sekilde medeni
durumundan da bagimsizdir. Dolayisiyla, bir personelin evli veya bekar olmasi isyeri
nezaketsizligi i¢in herhangi bir kistas durumu olusturmamaktadir. Nitekim literatiirde yer alan
arastirmalar da ulastig1 sonuglar bakimindan bu diisiinceyi dogrular niteliktedir (Celik ve Giil,
2022; Gigi ve Kumari, 2020; Yildiz ve Bayrakg1, 2020). Bu dogrultuda, arastirmanin medeni
durum 6zelinde elde ettigi sonuglarmn isyeri nezaketsizligi iizerine yiiriitiilen daha 6nce yapilan

arastirmalar ile uyumlu oldugu sdylenebilir.

Orneklem grubunun isyeri nezaketsizligi puanlart egitim durumuna gore
degerlendirildiginde, anlaml1 bir sonuca varilamamistir. Bu baglamda, lise, 6nlisans, lisans ve
lisansiistii mezunu bireylerin isyeri nezaketsizligi puanlarinda benzerlik s6z konusudur. Ancak
ilgili literatiir incelendiginde, bu sonucun genel olarak literatiirde yer alan ¢aligmalar ile ters
oldugu belirlenmistir. Ornegin; Petek ve Oztiirk (2023) tarafindan yapilan arastirmada,
katilimec1 bireylerin isyeri nezaketsizliginin egitim durumuna gore anlamli fark gosterdigi
sonucuna ulasilmistir. Ayrica, benzer sonuglarin Yildiz ve Bayrake1 (2020) ile Kutlu ve Utar

(2023)’in  arastirmalarinda da elde edildigi belirlenmistir. Bu dogrultuda, isyeri
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nezaketsizliginde egitim durumuna gore elde edilen sonuglarin hem literatiirii zenginlestirdigi
hem de kendisinden Once yapilan arastirmalara cesitlilik kazandirdigi sdylenebilir. Egitim
diizeyine gore gruplar arasinda anlamli bir farklilik olmamasina katilimcilarin igyeri
nezaketsizligi algisin1 ve nezaketsiz davranislar sergileme olasiligini etkileyebilecek diger
demografik ozelliklerinin  veya katilimecilarin = oOrgiit yapilarmin  etken olabilecegi
diisiiniilmektedir. Bahsedilen c¢aligsmalarda iki degisken arasinda anlamli farkliliklar oldugu
saptanmis olsa da Isikay (2019) tarafindan yapilan ¢alismada da bu calismanin sonuglarina
paralel sonuglar ciktig1 goriilmektedir. Ote yandan calismaya katilan katilimcilarinin
cogunlugunun egitim diizeyinin lisans seviyesinde olmasi ve saymin diger egitim diizeylerine
sahip katilimcilara kiyasla daha fazla olmasi da bir etken olarak diisiiniilebilir. Ancak bu
farkliligin nedeninin anlasilabilmesi i¢in ise egitim diizeyi ve igyeri nezaketsizligi ile ilgili

caligmalarin {izerine yogunlasilmasinin fayda saglayabilecegi diistintilmektedir.

Arastirma sonunda, katilimcilarin igyeri nezaketsizligi puanlar1 ¢alisilan sektore gore
incelendiginde anlamli farklar oldugu sonucuna varilmistir. Buna gore, saglik ve sosyal
hizmetler sektoriinde ¢alisan katilimcilarin  puani  bilisim/yazilim sektoriinde ¢alisan
katilimeilarm puanindan anlamli diizeyde yiiksek oldugu sonucuna ulasilmustir. Is yeri
nezaketsizligi lizerine yiiriitiilen aragtirmalar bir biitiin olarak degerlendirildiginde, ilgili
caligmalarin bir sektor 6zelinde inceleme yaptigi; sektorler arasi kiyaslamayr goz ardi ettigi
sonucuna ulasilmistir. Ornegin; Karagdz (2023)’iin arastirmasinda perakende sektdriiniin isyeri
nezaketsizligi puanlar1 degerlendirilmistir. Ayrica, Cini (2020) ile Coban ve Deniz (2021)’in
aragtirmalarinda ise imalat sektorii ¢alisanlarinin isyeri nezaketsizligi diizeyleri incelenmistir.
Bu aragtirmada, igyeri nezaketsizliginin sektorler arasinda kiyaslama yapilmasi dogrultusunda
alan yazinda yer alan bosluklar1 giderme noktasinda bir adimin atilmis oldugu savunulabilir.
Sektorler arasinda ortaya cikan bu farkin sebepleri diisiiniildiiglinde ise saglik ve sosyal
hizmetler sektoriinde ¢alisan bireylerin ¢alisma kosullar1 ve meslekleri geregi daha fazla strese
maruz kalmalariin bu noktada etken olabilecegi diisiiniilebilir. Alan yazindaki bazi
calismalarda da izah edildigi tizere saglik ve sosyal hizmetler alanindaki bireylerin isyeri
nezaketsizligi puanlarinin yiiksek oldugu goriilebilir (Isikay, 2019; Lewis ve Malecha, 2011;
Smith, Andrusyszyn ve Laschinger 2010; Laschinger, Leiter, Day ve Gilin 2019; Kumral ve
Cetin, 2016). Oyle ki; Kumral ve Cetin (2016) saglik sektoriinde calisanlarin is arkadaslari

tarafindan isyeri nezaketsizligine daha fazla maruz kaldigini ifade etmektedir.

Katilimcilarin igyeri nezaketsizligi puanlari toplam c¢alisma siiresi dogrultusunda

incelendiginde, anlamli bir sonug elde edilememistir. Bu eksende, farkli ¢alisma siirelerine
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sahip bireylerin isyeri nezaketsizligi puanlar1 benzer diizeydedir. Benzer bir sonug, isyerindeki
toplam ¢aligma stiresi kapsaminda da bulunmustur. Bu bakimdan hem toplam ¢alisma siiresinin
hem de ayni igyerindeki toplam ¢alisma siiresinin igyeri nezaketsizliginde, anlamli bir
farklilasmaya sebebiyet vermedigi sOylenebilir. Ancak bu ¢alismanin literatiir kisminda
paylasildig1 tlizere alan yazinda var olan kimi yaklasimlarda meslek hayatinin baginda olan
caliganlarin nezaketsizlige maruz kaldigi aktarilmaktadir. Ancak yine yazinda yer alan kimi
arastirmalarla bu ¢aligmanin sonucu ile ortiismektedir (Gigi ve Kumari, 2020; Celik ve Giil,
2022; Petek ve Oztiirk, 2023; Kutlu ve Utar, 2023). Dolayisiyla, arastirmanin elde ettigi

sonuglarin alan yazinla uyumlu oldugu sdylenebilir.

4.2. Tiikenmislik Diizeyine iliskin Sonuclarin Tartisilmasi

Bu arastirmada, katilimci grubunun tiikenmislik diizeyi demografik degiskenler
0zelinde kiyaslanmistir. Bu dogrultuda yapilan ilk karsilastirma, cinsiyete gore yapilmis olup
anlaml1 bir sonug¢ elde edilememistir. Buna gore, toplam puan ile duyarsizlasma ve kisisel
basarisizlik boyutlarinda katilime1 puanlar1 denktir. Bu sonug, arastirma kapsaminda ulasilmasi
beklenen bir sonugtur. Ciinkii, yazindaki pek ¢ok arastirma tiikkenmislik diizeyinin cinsiyet
ozelinde anlamli fark gostermedigini isaret etmektedir (Aksu ve Baysal, 2005; Oren ve
Tiirkoglu, 2006, Tiimkaya ve Cavusoglu, 2010; Aslan ve Ozata, 2008; Yakut vd., 2013; Celik,
2020). Bu aragtirmalarin hepsinin ortak noktasi, kadin ve erkek bireylerin tiikkenmislik
diizeylerinin benzer oldugunu ortaya koymasidir. Dolayisiyla, arastirmanin cinsiyet 6zelinde
elde ettigi sonuglarin daha Once yiiriitillen arastirmalar ile Ortiistiigii sOylenebilir. Fakat
duygusal tiikenme boyutunda kadinlarin puani erkeklerin puanindan anlaml diizeyde yiiksek
oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu sonucun nedeni olarak ise toplumsal cinsiyet rolleri
diisiiniilebilir. Hem ev hem de is ortaminda kadinin istlendigi sorumluluklarin fazlaligi,
ozellikle anne olanlarin ¢ocuklarina yonelik bakim ve sefkat sorumlulugu zaman igerisinde
duygusal olarak tilkenmeye sebebiyet veren faktdrler olabilir. Ote yandan kadin personellere
yonelik kimi ayrimci yaklagimlar, kadinin is ortamindaki huzurunu ve motivasyonunu olumsuz
etkileyen bir baska faktor olarak goriilebilir. Bu durum ise kadinlarin duygusal tiikenme

yasamasina yol agiyor olabilir.

Katilimer grubunun tiikenmislik puanlar1 yas grubu kapsaminda degerlendirildiginde,
anlamli bir sonug elde edilememistir. Dolayisiyla, hem toplam puanda hem de alt boyutlarin
tamaminda 18-25 yas, 26-35 yas, 36-45 yas ve 46-65 yas grubundaki bireylerin tiikenmislik

puanlar1 benzerdir. {lgili yazin incelendiginde, kimi ¢alismalarda yasin da tiikenmislik iizerinde
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bir faktor olabilecegi belirtilmektedir. Ancak yine yazinda yer alan diger ¢alismalarda tam tersi
bir durum oldugu aktarilmaktadir. Ornegin Kaya vd. (2007) tarafindan yiiriitiilen arastirmada,
farkl1 yas grubunda yer alan bireylerin tiikenmislik diizeylerinin benzer oldugu sonucuna
ulasilmistir. Ayrica, Dizer vd. (2008), Otacioglu (2008), Aslan ve Ozata (2008) ve Yilmaz
(2017)’mn arastirmalarinda hem bu c¢alismayr hem de Kaya vd. (2007) tarafindan yiiriitiilen
aragtirmay1 destekler nitelikte sonuglara ulasilmistir. Buna gore, katilimci bireylerin yas
gruplari fark etmeksizin tiikenmislik puanlar1 denktir. Bu durumda, belirtilenin aksine yazinda
tilkenmislik lizerine yliriitiilen baz1 arastirmalar ile bu ¢alismanin yas grubuna gore elde ettigi

sonuglarin uyumlu oldugunu séylemek miimkiindiir.

Tiikenmislik diizeyi lizerine elde edilen bir baska sonug, medeni durum kapsaminda
edinilmistir. Bu sonuca gore anlamli farklar belirlenmistir. Buna gore, toplam puan ile duygusal
tiilkenme ve duyarsizlasma boyutlarinda bekarlarin puani evlilerin puanindan anlamli diizeyde
yiiksektir. Fakat kisisel basarisizlik boyutunda anlamli bir sonuca ulasilamamustir. Ancak ilgili
alan yazin incelendiginde, bu sonucun diger aragtirmalarin sonugclari ile zitlik olusturdugu
belirlenmistir. Ornegin; Helvac1 ve Turhan (2013) tarafindan yapilan arastirmada evli ve bekar
bireylerin tiikenmislik diizeylerinin benzer oldugu saptanmistir. Nitekim benzer sonuglar, Kaya
vd. (2007), Tekir vd. (2016) ve Yilmaz (2017)’1n arastirmalarinda da elde edilmistir. Ayrica,
Kayiklik (2007) tarafindan yapilan arastirma ve Azizoglu ve Ozyer (2010)’in ¢alismasinda da
tikenmislik puaninda medeni durum Ozelinde anlamli sonuglar bulunamamistir. Bu
aragtirmanin sonuclar1 ise bahsedilenden farkli bir noktayr isaret ederek alan yazinin
zenginlesmesine katki saglamaktadir. Bu duruma sebep olarak ise tilkenmislik ile miicadelede
bahsedilen bir husus gosterilebilir. Bahsedildigi lizere aile destegi tiikenmislik ile miicadelede
onemli bir unsurdur. Bekar bireylerin es veya aileden gorebilecegi sosyal ve psikolojik destegin

yoksunlugu, bu noktada tiikkenmislik diizeylerinin yiliksek olmasindaki etken olabilir.

Orneklem grubunun tiikenmislik puanlari egitim durumuna gore degerlendirildiginde,
anlamli bir sonuca varilamamistir. Bu baglamda, lise, dnlisans, lisans ve lisansiistii mezunu
bireylerin tiikenmislik puanlarinda benzerlik s6z konusudur. Tiikenmislik iizerine yliriitiilen
arastirmalar bir biitiin olarak degerlendirildiginde, tiikenmiglik diizeyinin egitim durumu
ozelinde anlamli farklilik gdstermedigi saptanmistir. Ornegin; Aksu ve Baysal (2005)’1n okul
miidiirleri, Kayiklik (2007)’1n din gorevlileri ve Dizer vd. (2008)’in yogun bakim hemsireleri
ve Helvact ve Turhan (2013)’1n Mersin’de ilinde yasayan bireylerin katilimiyla ytirtittiikleri

aragtirmalarda egitim durumuna gore anlamli fark belirlenememistir. Ayrica, Yakut vd.
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(2013)’mn ¢alismasi ve Tekir vd. (2016) ve Celik (2020)’in arastirmas1 da bu sonuca paralel

bulgulara ulasilmasi, arastirma sonuclarinin alan yazin ile uyumunu isaret etmektedir.

Arastirma kapsaminda, katilimcilarin tilkenmislik puanlart caligilan sektore gore
incelendiginde anlamli farklar oldugu sonucuna varilmistir. Buna gore, toplam puan ile
duyarsizlasma boyutunda ticaret sektoriinde calisan katilimcilarin puanmi saglik ve sosyal
hizmetle, egitim ve bilisim/yazilim sektoriinde c¢alisanlardan anlamli diizeyde yiiksek
bulunmustur. Ayrica, duygusal tiikenme boyutunda ticaret sektoriinde calisan katilimcilarin
puani egitim ve bilisim/yazilim sektoriinde calisan katilimcilardan anlamli diizeyde yiiksek
bulunmustur. Fakat kisisel basarisizlik boyutunda anlamli bir sonuca ulasilamamistir. Ilgili
literatiir incelendiginde, tiikenmislik diizeyini dogrudan calisilan sektdre gore inceleyen bir
arastirma bulunamamustir. Ancak Dolunay (2002)’in arastirmasinda, ¢alisma durumundan
memnun olma durumuna gore tilkkenmislik diizeyinin anlamli sekilde farklilik gésterdigi sonucu
edinilmistir. Dolayisiyla, Dolunay (2022)’1n arastirmasi ile bu ¢alisma arasinda dolayli olarak
bag kurmak miimkiindiir. Sektorler arasinda tilkenmislik diizeyinde farkliliklar olusmasinda ise
ilgili sektoriin calisma kosullarnin  etken olabilecegi diisiiniilebilir. Ornegin ticaret
sektoriindeki ¢alisma kosullari, ¢alisan iizerinde yaratabilecegi stres ve diger olumsuz etkiler
ile tiikenmislige daha yatkin hale gelmelerine sebep olabilir. Ote yandan bilisim/yazilim
sektoriindeki c¢alisanlarin is yapisinin uzaktan calisma sistemine daha yatkin olmasi, is
arkadaslar1 ile yasanabilecek bazi olumsuz faktorlerin 6niine gecebilmektedir. Bu baglamda
degerlendirildiginde calismaya konu olan diger sektorlere kiyasla bilisim/yazilim sektoriinde
caligsanlarin daha diisiik tiikenmiglige sahip olmasi beklenebilir. Genel olarak ise bu farkliliklar,

isin veya Orgiitlin yapisindan kaynaklaniyor olabilir.

Katilimcilarin ~ tiikkenmislik  puanlart  toplam  ¢alisma  siiresi  dogrultusunda
incelendiginde, anlamli bir farklilik elde edilememistir. Bu eksende, farkli calisma siirelerine
sahip bireylerin tilkenmislik diizeyine ait toplam puan ile alt boyutlarinin benzer diizeyde
oldugu soylenebilir. Ayrica, tilkenmislik diizeyi iizerine elde edilen son sonug, isyerindeki
toplam caligsma siiresi kapsaminda edinilmistir. Bu sonuca gore anlamli bir fark belirlenememis
olup aym isyerinde farkli siirelerde calisan bireylerin puanlarinin denk oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Bu sonuglardan hareketle, toplam c¢alisma siiresi ile isyerindeki ¢alisma siiresinin
tiilkenmislik diizeyinde anlamli farklilagmalara sebebiyet vermedigi sonucuna ulasilmistir. Bu
sonug, yazinda sik¢a ulasilan nitelikte bir sonugtur (Yakut vd., 2013; Karsavuran, 2014; Unal-
Budak, 2018; Celik, 2020). Dolayisiyla, arastirma sonuglarinin alan yazin ile uyumundan sz

edilebilir.
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4.3. Paternalistik Liderlige Iliskin Sonuclarin Tartisilmasi

Bu arastirmada, katilimci grubunun paternalistik liderlik puanlart demografik
degiskenler 6zelinde kiyaslanmistir. Bu dogrultuda yapilan ilk karsilastirma, cinsiyete gore
yapilmis olup anlamli bir sonug elde edilememistir. Bu bakimdan arastirmaya katilan kadin ve
erkek bireylerin paternalistik liderlik puanlarinin denk oldugu sdylenebilir. Paternalistik liderlik
iizerine yiiriitiilen pek ¢ok arastirma bu sonucu destekler niteliktedir (Yardimci, 2010; Akdeniz,
2016; Nal ve Tarim, 2017; Hitapoglu vd., 2017; Bilici, 2017; Aktas, 2019; Y1ldiz ve Bekmezci,
2019; Yildiz ve Ekingen, 2020). Bu dogrultuda, hem literatiirdeki ¢alismalardan hem de bu
arastirmanin sonuglarindan hareketle, kadin ve erkeklerin paternalistik liderlik puanlarinin

benzer oldugu ifade edilebilir.

Katilimer  grubunun  paternalistik  liderlik puanlart  yas grubu kapsaminda
degerlendirildiginde, cinsiyette oldugu gibi anlamli bir sonug elde edilememistir. Dolayisiyla,
18-25 yas, 26-35 yas, 36-45 yas ve 46-65 yas grubundaki bireylerin paternalistik liderlik
puanlar1 benzerdir. Nitekim, literatiirdeki pek ¢ok arastirmada bu sonucu destekler niteliktedir.
Omegin; Aktas (2019)’m arastirmasinda yas grubu dzelinde paternalistik liderlik puanlarmnin
anlamli bir fark gostermedigi sonucuna ulasilmigtir. Ayrica, Yardimci (2010) tarafindan
yiirlitiilen arastirmada da yas grubuna goére anlamli bir sonuca ulasilamamistir. Yildiz ve
Ekingen (2020) ile Hatipoglu vd. (2017)’nin arastirmasinda da bu sonucun desteklenmesi,
paternalistik liderligin yas grubu baglaminda anlamli bir fark gostermedigini isaret etmesi

acgisindan 6nemlidir.

Paternalistik liderlik iizerine elde edilen bir baska sonug, medeni durum kapsaminda
edinilmigstir. Bu sonuca gore anlamli bir fark belirlenememis olup evli ve bekar bireylerin
puanlarinin denk oldugu soylenebilir. Paternalistik liderlik {izerine yiiriitiilen arastirmalar ele
alindiginda, pek ¢ok arastirmada da bu sonucun desteklendigi belirlenmistir. Ornegin; Nal ve
Tarim (2017) tarafindan yapilan aragtirmada evli ve bekar bireylerin paternalistik liderlik
puanlarinin anlamli bir fark gostermedigi saptanmistir. Ayrica, Akdeniz (2016) ile Aktas (2019)
tarafindan yapilan arastirmada da bu sonucu destekler nitelikte bulgulara ulagilmistir. Bu

bakimdan arastirma sonuglar1 daha eski ¢alismalarin sonuclari ile uyum gostermektedir.

Orneklem grubunun paternalistik liderlik puanlar1 egitim durumuna gore
degerlendirildiginde, anlamli bir sonuca varilamamistir. Bu baglamda, lise, onlisans, lisans ve
lisansiistii mezunu bireylerin paternalistik liderlik puanlarinda benzerlik s6z konusudur. Bu

benzerlik, paternalistik liderlik baglaminda yapilan pek ¢ok arastirmada saptanan bir bulgu
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olmustur. Ornegin; Bilici (2017) tarafindan yapilan arastirmada, farkli egitim kademelerinden
mezun olan katilmecilarin paternalistik liderlik puanlarinin denk oldugu sonucu tespit
edilmistir. Ayrica, Akdeniz (2016), Yildiz ve Ekingen (2020) ve Yildiz ve Bekmezci (2019)
tarafindan yapilan arastirmalarda da hem bu ¢alismanin hem de Bilici (2017)’nin arastirmasina

ait sonuglar dogrulanmistir. Dolayisiyla, arastirma sonuglarinin literatiirle uyumlu oldugu ifade

edilebilir.

Arastirma sonunda, katilimcilarin paternalistik liderlik puanlar ¢alisilan sektore gore
incelendiginde anlamli bir sonuca ulasilamamistir. Buna gore, farkli sektorlerde g¢alisan
katilimcilarin paternalistik liderlik puanlar1 benzer seviyede bulunmaktadir. Ilgili literatiir
incelendiginde, paternalistik liderlik puanlarimin ¢aligilan sektére gore incelendigi
aragtirmalarin sinirli sayida oldugu belirlenmistir. Ancak az sayida da olsa bu arastirmalarin
elde ettikleri sonuglar, bu ¢alismay1 dogrular niteliktedir (Akdeniz, 2016; Bilici, 2017; Yildiz
ve Ekingen, 2020). Bu bakimdan arastirma sonuglarin hem literatiirle uyustugu hem de

literatiire zenginlik kazandirdigi sdylenebilir.

Katilimeilarin  paternalistik liderlik puanlari toplam calisma siiresi dogrultusunda
incelendiginde, anlamli bir sonu¢ elde edilememistir. Bu eksende, farkli ¢alisma siirelerine
sahip bireylerin paternalistik liderlik puanlar1 benzer diizeydedir. Ayrica, paternalistik liderlik
tizerine elde edilen son sonug, isyerindeki toplam ¢alisma siiresi kapsaminda edinilmistir. Bu
sonuca gore anlamli bir fark belirlenememis olup ayni igyerinde farkli siirelerde calisan
bireylerin puanlarinin denk oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu noktada, toplam ¢aligma siiresi ile
isyerindeki ¢aligma siiresi degiskenlerinin paternalistik liderlik puaninda anlamli farkliliklar
olusturmadigi sdylenebilir. Nitekim bu konuda yapilan pek ¢ok arastirma da ulasti§i sonuglar
bakimindan bu sonucu desteklemektedir (Yardimei, 2010; Bilici, 2017; Hatipoglu vd., 2017;
Aktas, 2019; Yildiz ve Bekmezci 2019; Yildiz ve Ekingen, 2020). Dolayisiyla, paternalistik
liderlik lizerine yiiriitiilen arastirmalar bir biitiin olarak degerlendirildiginde, ilgili caligmalarin

bu arastirmada elde edilen sonuglari destekledigi goriilmektedir.

4.4. 1s Yeri Nezaketsizligi ile Tiikenmislik Arasindaki Iliskiye Yonelik Sonuclarin
Tartisiimasi
Bu arasgtirmanin konusu, isyeri nezaketsizligi ile tiikkenmislik arasindaki iliskide
paternalistik liderligin diizenleyici roliidiir. Bu noktada ilk olarak caligmanin bagimsiz ve
bagimli degiskenli olan isyeri nezaketsizligi ile tiikkenmislik iizerine odaklanilmaktadir.

Arastirmanin 3. hipotezinde ve calismanin literatiir kisminda da belirtildigi lizere, bu iki
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degisken arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu diisiiniilmektedir. Ciinkii caligma ortamina
0zgli olumsuz bir olgu olarak isyeri nezaketsizligine maruz kalmanin, bireylerde tiikkenmislik
gibi olumsuz bir sonuca yol acacagi diisiiniilmektedir. Calismanin analizlerinde bu baglamda
korelasyonel iliskiler incelenmistir. Yapilan Kkorelasyonel incelemelerde ise isyeri
nezaketsizligi ile tiikenmislik arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski bulundugu sonucu elde
edilmistir. Bu sonu¢ alan yazinda yer alan diger calismalarla da paralellik gostermektedir
(Laschinger ve Read, 2016; Isikay, 2018; Estes ve Wang, 2008; Seckin, 2021; Caza ve Cortina;
2007).

Isyeri nezaketsizligi ile tiikkenmisligin alt boyutlar1 arasindaki iliskilere yonelik analizler
incelendiginde ise; en yiiksek iligkinin duygusal tikenme ile oldugu (r=.613*%*), yine
duyarsizlagsma alt boyutu ile (r=.456**) anlamli bir iligskinin oldugu goriilmektedir. Ancak
kisisel basarisizlik alt boyutu ile anlamli bir iliskinin bulunmadig: (r=.041) goriilmiistiir. Bu
noktada isyeri nezaketsizliginin bireyler arasindaki davranislar ve tutumlar ile ortaya ¢iktigi
diisiiniildiigiinde; olusacak gerilimin c¢alisan iizerinde duygusal tiikenme yaratabilmesi veya
zaman icerisinde duyarsizlasma yaratabilmesi daha olas1 bir durum olabilir. Oyle ki Laschinger
ve Reads (2016) calismasinda tiikenmislik degiskenini dogrudan duygusal tiikkenmislik olarak
ele almakta ve igyeri nezaketsizligi ile aralarinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugunu
bildirmektedir. Ote yandan nezaketsizlik sonucu olusabilecek bir tiikenmislikte, bireyin basar
iizerine odaklanmamasi da muhtemel olabilir. Bu durum ise isyeri nezaketsizligi ile kisisel
basarisizlik alt boyutu arasinda anlamli bir iliski bulunmamasinin sebebi olabilir. Caligmanin
sonuglarinin daha evvel yapilan ¢alismalar ile genel olarak paralel olmasi ise, ¢alismanin hem
literatiir ile uyustugunu gostermekte hem de literatiire zenginlik kazandirmaktadir.

4.5. 1lsyeri Nezaketsizligi ile Tiikenmislik Arasindaki liskide Paternalistik Liderligin

Diizenleyici Roliine Ait Sonu¢larin Tartisiimasi

Bir iist bashikta da belirtildigi {lizere arastirmanin konusu isyeri nezaketsizligi ile
tiikenmislik arasindaki iliskide paternalistik liderligin diizenleyici roliidiir. Arastirmanin
konusu geregi Oncelikle degiskenler arasindaki korelasyonel iligkiler degerlendirilmistir.
Sonrasinda ise arastirmanin asil konusunu degerlendirmek i¢in diizenleyici degisken analizi
yapilmistir. Yapilan korelasyon analizinde belirtildigi gibi isyeri nezaketsizligi ve tiikenmislik
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski saptanmistir. Buna ek olarak bu iki degiskenin her biri
ve paternalistik liderlik arasinda ise negatif yonlii anlaml iligkiler oldugu goriilmiistiir. Buna
gore, isyeri nezaketsizligi ile tiikkenmislik arasinda dogru oranti; bu degiskenler ve paternalistik

liderlik arasinda ise ters orant1 bulunmaktadir. Son olarak ise diizenleyici rol incelendiginde,
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isyeri nezaketsizliginin tiikenmislik diizeyine ait toplam puan ile duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve kisisel basarisizlik boyutlar: ile arasindaki iligkide paternalistik liderligin

diizenleyici rolii olmadig1 sonucu elde edilmistir.

Ilgili literatiir incelendiginde; dogrudan isyeri nezaketsizligi ile tiikenmislik arasindaki
iliskide paternalistik liderligin diizenleyici roliinii degerlendiren bir calismanin mevcut
olmadig1 belirlenmistir. Ancak yapilan calismalarda, igyeri nezaketsizligi, tiikkenmislik ve
paternalistik liderlik degiskenlerinden biri veya birkaginin bir arada degerlendirildigi
belirlenmistir. Bir {ist baslikta da belirtildigi tizere yapilan Kimi arastirmalarda isyeri
nezaketsizligi ile tilkkenmislik degiskenleri ortak bir zeminde bulusturulmus ve korelasyonel
iligkiler degerlendirilmistir ve bu calismaya paralel sonuglar elde edilmistir (Laschinger ve
Read, 2016; Isikay, 2018; Estes ve Wang, 2008). Celik ve Giil (2022)’iin arastirmasinda ise
isyeri nezaketsizligi liderlik tiirleri ile iligkilendirilirken Uzunbacak vd. (2019)’nin
aragtirmasinda da toksik liderligin tiikkenmislik tizerindeki etkisi incelenmistir. Cicek, Bilkay ve
Aktas (2023) calismalarinda paternalistik liderligin tiikenmiglik tizerinde negatif bir etkiye
sahip oldugunu saptamislardir. Ote yandan Soylu (2010), isyeri zorbalig1 ile paternalistik
liderlik arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Bu calisma ise
literatlirli destekler sonuglar sunmakta olup; yine literatiirdeki bazi bosluklar1 doldurmak

noktasinda literatiire katki saglamaktadir.

Bu c¢alismada gerceklestirilen korelasyon analizinin sonuglarinda isyeri nezaketsizligi
ve tilkenmislik degiskenleri ile paternalistik liderlik arasinda negatif yonlii anlaml bir iliski
bulundugundan bahsedilmisti. Ayr1 ayr1 iki degisken ile negatif yonlii iliskilere sahip olan
paternalistik liderligin, bu iki degisken arasindaki iliskide diizenleyici bir etkisinin olmamasinin
ise farkli sebepleri olabilir. Bu noktada isyeri nezaketsizligi ve tiikenmislik arasindaki karsilikli
iliskide liderlik tipi yeterince etki gostermiyor olabilir. Baska bir deyisle paternalistik liderin
yaklagimlar yalnizca tiikenmisligi ya da igyeri nezaketsizligini engellemede ¢alisana yardimci
olsa da liderin ¢abalarinin da yetersiz kaldig1 bir durum olusuyor olabilir ve bu da diizenleyici
bir etkinin ortaya ¢ikmasina engel oluyor olabilir. Calismanin literatiir kisminda aktarildigi
lizere paternalistik lider; calisma ortamini bir aile ortamina doniistiirebilen, ¢alisanlarinin is ve
isdis1 sorunlar ile yakindan ilgilenen bir figiirdiir. Ancak paternalistik liderin yaklasimi bu
noktada bireyler arasi olusabilecek olumsuzluklari engellemede de yetersiz kaliyor olabilir.
Ciinkii calismanin literatiir kisminda belirtildigi iizere paternalistik lider, kimi ¢alisanlar1 daha
yakin iligkiler kurabilir. Bu da dis grupta kalan bir ¢alisan i¢in olumsuz bir faktdr olarak

karsimiza ¢ikabilir. Veyahut lider, calisanlar1 ile kurdugu otoriter bag ile calisanlarin
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beklentilerini tam olarak karsilayamiyor olabilir. Ote yandan paternalistik lider her ne kadar
calisanlar tizerinde niifuza sahip olsa da galisanlarin bireysel 6zelliklerini etkilemede yetersiz
kalabilir. Kisilik ozellikleri neticesinde ortaya cikabilecek nezaketsizlik ve tikenmisligin
¢oziimiinde liderin ¢alisanlar tizerindeki yaklasimlari yetersiz kaliyor olabilir. Paternalistik
liderin etki etmekte yetersiz kaldig1 orgiitsel kimi faktorler (isyiiki, orgiit iklimi, stres, diistik
maas vb.) de bu noktada paternalistik liderligin igyeri nezaketsizligi ve tiikkenmislik arasindaki
iliskide diizenleyici etkisinin bulunmamasina sebep oluyor olabilir. Her ne kadar toplum olarak
paternalistik 6zellikleri kabul edebilecegimiz diisiiniilse de, arastirma katilimcilar1 daha bireyci
bir diisiince yapisina sahip olabilirler. Ozellikle katilimcilarin agirhikli olarak 26-35 yas
araliginda olmalar1 (n=256) diisiiniildiigiinde gorece daha geng yastaki ¢alisanlarin ¢alismaya
katilim sagladigi goriilmektedir. Kusaklar arasi bir farkliligin da bu noktada etken olabilecegi
diisiiniilebilir. Oyle ki Cheng, Chou, Wu, Huang, ve Farh (2004) galigmalarinda yas ile
paternalistik liderlik arasinda negatif yonlii bir iliski saptamislardir. Bu baglamda bakildiginda
paternalistik liderligin daha gen¢ yasta olan bireyler tarafindan daha az kabul gorebilecegi
diislincesi ortaya ¢ikabilir. Bir bagka faktor olarak paternalistik liderligin bir tiirii olan yikici
paternalistik liderlikten s6z edilebilir. Genel olarak olumlu bir kavram olarak degerlendirilse de
calisan iizerinde olumsuz etkileri de olabilir. Ornegin Shahbazi, Naami ve Aligholizadeh
(2013), paternalistik liderligin bir alt boyutu olan otoriter liderlik ile zorbalik arasinda pozitif
yonlii iligki saptamiglardir. Bu baglamda paternalistik liderligin olumsuz etkiler ile de karsimiza
ciktigr diisiiniilebilir. Son olarak ise bu duruma etki edebilecek kimi durumsal faktorlerin
varhigindan bahsedilebilir. Ornegin sosyal, ekonomik ve siyasi bazi1 konular galisanlarin genel
durumlarini etkiliyor olabilir. Bu durum ¢evrelerine ve ¢alismada yer alan ifadelere yonelik
cevaplarini etkiliyor olabilir. Bu noktada diizenleyici bir etkinin ortaya ¢ikmamasinda etken

olarak bu durumlar sayilabilir.

Bu aragtirmadan elde edilen sonuglar ise, literatiirde yer alan bosluklar1 gidermesi ve
alanyazini ¢esitlendirmesi bakimindan 6nem arz etmektedir. Ayrica, bu aragtirmada elde edilen
sonuclarin ileride benzer konularda arastirma yiirlitecek arastirmacilara yol gosterecegi
distiiniilmektedir. Bu bakimdan arastirma sonuglarinin literatiir i¢in 6nemi daha da

yiikselmektedir.
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5. SONUC
Bu aragtirmanin ana amaci, igyeri nezaketsizligi ile tiikenmislik arasindaki iligkide
paternalistik liderligin diizenleyici roliinii incelemektir. Aragtirmanin alt amaglarinda ise isyeri
nezaketsizligi, tiikenmislik ve paternalistik liderligin demografik degiskenlere gore
degerlendirilmesi yer almaktadir. Bu dogrultuda, arastirmanin ulastigi sonuglar asagida

sunulmustur.

5.1. Is Yeri Nezaketsizligine Yonelik Elde Edilen Sonuclar

Bu arastirmada oncelikle, katilimci grubunun igyeri nezaketsizligi puanlar1 demografik
degiskenler 6zelinde kiyaslanmistir. Bu dogrultuda yapilan ilk kiyaslama, cinsiyete gore
yapilmis olup anlamli bir sonug elde edilememistir. Bu bakimdan arastirmaya katilan kadin ve

erkek bireylerin igyeri nezaketsizligi puanlarinin denk oldugu sdylenebilir.

Katilimer  grubunun isyeri nezaketsizligi puanlar1 yas grubu kapsaminda
degerlendirildiginde, cinsiyette oldugu gibi anlamli bir sonug elde edilememistir. Dolayisiyla,
18-25 yas, 26-35 yas, 36-45 yas ve 46-65 yas grubundaki bireylerin isyeri nezaketsizligi

puanlar1 benzerdir.

Isyeri nezaketsizligi iizerine elde edilen bir baska sonug, medeni durum kapsaminda
edinilmistir. Bu sonuca gore anlamli bir fark belirlenememis olup evli ve bekar bireylerin

puanlarinin denk oldugu sdylenebilir.

Orneklem grubunun isyeri nezaketsizligi puanlari egitim durumuna gore
degerlendirildiginde, anlamli bir sonuca varilamamistir. Bu baglamda, lise, onlisans, lisans ve

lisansiistli mezunu bireylerin isyeri nezaketsizligi puanlarinda benzerlik s6z konusudur.

Arastirma sonunda, katilimcilarin igyeri nezaketsizligi puanlar1 ¢alisilan sektore gore
incelendiginde anlamli farklar oldugu sonucuna varilmistir. Buna gore, saglik ve sosyal
hizmetler ile diger sektorlerde ¢alisan katilimcilarin puani bilisim/yazilim sektoriinde ¢alisan

katilimcilarin puanindan anlaml diizeyde ytiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

Katilimeilarin igyeri nezaketsizligi puanlari toplam ¢aligma siiresi dogrultusunda
incelendiginde, anlamli bir sonu¢ elde edilememistir. Bu eksende, farkli ¢alisma siirelerine

sahip bireylerin isyeri nezaketsizligi puanlar1 benzer diizeydedir.

Isyeri nezaketsizligi iizerine elde edilen son sonug, isyerindeki toplam calisma siiresi
kapsaminda edinilmistir. Bu sonuca gore anlamli bir fark belirlenememis olup ayni igyerinde

farkls siirelerde calisan bireylerin puanlarinin denk oldugu sonucuna ulagilmistir.
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5.2. Tiikenmislik Diizeyine Iliskin Sonuclar

Bu arastirmada, katilimci grubunun tiikenmislik diizeyi demografik degiskenler
ozelinde kiyaslanmistir. Bu dogrultuda yapilan ilk kiyaslama, cinsiyete gore yapilmis olup
anlamli bir sonug elde edilememistir. Buna gore, toplam puan ile duyarsizlasma ve kisisel
basarisizlik boyutlarinda katilimci puanlart denktir. Fakat duygusal tilkenme boyutunda

kadinlarin puani erkeklerin puanindan anlamli diizeyde yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

Katilimer grubunun tiikenmislik puanlart yas grubu kapsaminda degerlendirildiginde,
anlamli bir sonug elde edilememistir. Dolayisiyla, hem toplam puanda hem de alt boyutlarin
tamaminda 18-25 yas, 26-35 yas, 36-45 yas ve 46-65 yas grubundaki bireylerin tiikenmislik

puanlar1 benzerdir.

Tiikenmislik diizeyi lizerine elde edilen bir baska sonug, medeni durum kapsaminda
edinilmistir. Bu sonuca gore anlamli farklar belirlenmistir. Buna gore, toplam puan ile duygusal
tiilkenme ve duyarsizlasma boyutlarinda bekarlarin puani evlilerin puanindan anlaml diizeyde

yiiksektir. Fakat kisisel basarisizlik boyutunda anlamli bir sonuca ulagilamamastir.

Orneklem grubunun tiikenmislik puanlar1 egitim durumuna gore degerlendirildiginde,
anlaml1 bir sonuca varilamamistir. Bu baglamda, lise, dnlisans, lisans ve lisansiistii mezunu

bireylerin tilkenmislik puanlarinda benzerlik s6z konusudur.

Arastirma sonunda, katilimcilarin tiilkenmislik puanlar1t calisilan sektore gore
incelendiginde anlamli farklar oldugu sonucuna varilmistir. Buna gore, toplam puan ile
duyarsizlasma boyutunda ticaret sektoriinde g¢alisan katilimcilarin puami saglik ve sosyal
hizmetler, egitim ve bilisim/yazilim sektoriinde ¢alisanlardan; duygusal tiikkenme boyutunda
ticaret sektoriinde calisan katilimeilarin puani egitim ve bilisim/yazilim sektoriinde caligan
katilimcilardan anlamli diizeyde yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Fakat kisisel basarisizlik

boyutunda anlamli bir sonuca ulagilamamastir.

Katilmeilarin ~ tilkenmiglik  puanlart  toplam  ¢alisma  siiresi  dogrultusunda
incelendiginde, anlamli bir sonug elde edilememistir. Bu eksende, farkli ¢alisma siirelerine
sahip bireylerin tiikenmislik diizeyine ait toplam puan ile alt boyutlarinin benzer diizeyde

oldugu sdylenebilir.

Tiikenmislik diizeyi iizerine elde edilen son sonug, isyerindeki toplam g¢alisma siiresi
kapsaminda edinilmistir. Bu sonuca gore anlamli bir fark belirlenememis olup ayni igyerinde

farkli siirelerde galisan bireylerin puanlarinin denk oldugu sonucuna ulasilmistir.
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5.3. Paternalistik Liderlige Iliskin Sonuclar

Bu arastirmada, katilimci grubunun paternalistik liderlik puanlart demografik
degiskenler 6zelinde kiyaslanmigtir. Bu dogrultuda yapilan ilk kiyaslama, cinsiyete gore
yapilmis olup anlamli bir sonug elde edilememistir. Bu bakimdan arastirmaya katilan kadin ve

erkek bireylerin paternalistik liderlik puanlarinin denk oldugu sdylenebilir.

Katilimc1  grubunun paternalistik  liderlik puanlar1  yas grubu kapsaminda
degerlendirildiginde, cinsiyette oldugu gibi anlamli bir sonug elde edilememistir. Dolayisiyla,
18-25 yas, 26-35 yas, 36-45 yas ve 46-65 yas grubundaki bireylerin paternalistik liderlik

puanlar1 benzerdir.

Paternalistik liderlik iizerine elde edilen bir baska sonug¢, medeni durum kapsaminda
edinilmigtir. Bu sonuca gore anlamli bir fark belirlenememis olup evli ve bekar bireylerin

puanlarinin denk oldugu sdylenebilir.

Orneklem grubunun paternalistik liderlik puanlar1 egitim durumuna gore
degerlendirildiginde, anlaml1 bir sonuca varilamamistir. Bu baglamda, lise, onlisans, lisans ve

lisanstistii mezunu bireylerin paternalistik liderlik puanlarinda benzerlik s6z konusudur.

Arastirma sonunda, katilimcilarin paternalistik liderlik puanlari ¢alisilan sektdre gore
incelendiginde anlamli bir sonuca ulasgilamamistir. Buna gore, farkli sektorlerde calisan

katilimcilarin paternalistik liderlik puanlar1 benzer seviyede bulunmaktadir.

Katilimcilarin  paternalistik liderlik puanlart toplam c¢alisma siiresi dogrultusunda
incelendiginde, anlamli bir sonug elde edilememistir. Bu eksende, farkli calisma siirelerine

sahip bireylerin paternalistik liderlik puanlar1 benzer diizeydedir.

Paternalistik liderlik iizerine elde edilen son sonug, isyerindeki toplam g¢alisma siiresi
kapsaminda edinilmistir. Bu sonuca gore anlamli bir fark belirlenememis olup ayni igyerinde

farkl: siirelerde ¢alisan bireylerin puanlarinin denk oldugu sonucuna ulagilmistir.

5.4. [Isyeri Nezaketsizligi ile Tiikenmislik Arasindaki liskiye Yonelik Sonuclar

Aragtirmanin ana amaci i¢in Oncelikle degiskenler arasindaki korelasyonel iligkiler
incelenmis ve degerlendirilmistir. Yapilan degerlendirmeler sonucunda, igyeri nezaketsiligi ile
tiikenmiglik arasinda pozitif yonlii anlamli iligki oldugu belirlenmistir. Ayrica, hem isyeri
nezaketsizliginin hem de tiikenmislik diizeyinin paternalistik liderlik arasinda negatif yonlii

anlamli iligki oldugu sonucuna ulasilmistir.
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5.5. s Yeri Nezaketsizligi ile Tiikenmislik Arasindaki Iliskide Paternalistik Liderligin
Diizenleyici Roliine Ait Sonuclar

Arastirmanin ana amaci kapsaminda, isyeri nezaketsizligi ile tiikenmislik arasindaki
iliskide paternalistik liderligin diizenleyici rolii incelenmistir. Is yeri nezaketsizligi ile
tilkenmislik arasindaki iliskide paternalistik liderligin diizenleyici rolii incelendiginde, anlaml
sonuglar bulunamamaistir. Buna gore, isyeri nezaketsizliginin tiikenmislik diizeyine ait toplam
puan ile duygusal tiikenme, duyarsizlagma ve kisisel basarisizlik boyutlari ile arasindaki iligkide

paternalistik liderligin diizenleyici rolii bulunmamaktadir.

Nihai olarak ise arastirmanin hipotezlerine iliskin sonuclar asagidaki tablodaki gibidir.

H1: Calisanlarin  isyeri nezaketsizligi Kismen Kabul Edilmistir.

diizeylerinde demografik ozellikler

bakimindan anlamli farkliliklar vardir.

H2: Calisanlarin tiikenmislik diizeylerinde Kismen Kabul Edilmistir.

demografik ozellikler bakimindan anlamh

farkliliklar vardir.

H3: Isyeri nezaketsizligi ile tiikenmislik Kabul edilmistir.

arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

H4: Isyeri nezaketsizligi ile tlikenmiglik Kabul edilmemistir.

arasindaki iligkide paternalistik liderligin

diizenleyici rolii vardir.
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6. ONERILER

Bu arastirmanin konusu, isyeri nezaketsizligi ile tiikenmislik arasindaki iligkide

paternalistik liderligin diizenleyici roliiniin incelenmesidir. Bu konudan hareketle sunulabilecek

Oneriler sunlardir:

1.

Bu arastirmanin bagimsiz degikeni isyeri nezaketsizligi; bagimli degiskeni tiikkenmislik
ve diizenleyici degigskeni paternalistik liderliktir. Sonraki arastirmalarda, bu
degiskenlere ilave olarak Orgilitsel sinizm, Orgiitsel baglilik, mesleki tatmin, yasam
doyumu vb. gibi degiskenler ve diger liderlik tiirleri de incelemeye alinabilir.

Bu aragtirmanin evreni, ¢alisan bireylerdir. Daha sonra yapilacak arastirmalarda, beyaz
yakalilar, devlet memurlar1, 6zel sektor ¢aliganlart vb. gibi kisitlamalar yapilabilir.
Ayrica, ¢esitli evrenler arasinda kiyaslama yapilabilir.

Bu arastirma, 369 bireyin katilimiyla yiiriitiilmiistiir. Cok sayida katilimciya ulasmanin
giivenilir sonuglar verecegi goz oniine alindiginda, sonraki arastirmalarda daha biiytik
katilimci1 gruplarina ulagilmasi konusunda oneri verilebilir.

Bu arastirma, tarama modelinde planlanmistir. Ileride yapilacak arastirmalarda deneme
modeli de ele alinabilir. Bu baglamda, isyeri nezaketsizligi, tiikkenmislik ve paternalistik
liderlik tizerinde etkisi olan bagimsiz degiskenler derinlemesine incelenebilir.

Bu arastirmada, anket yontemi kullanilarak nicel bulgulara ulasilmistir. Benzer
caligmalarda buna ilaveten, nitel verilere de ulasilabilir. Bu sayede nicel bulgularin nitel
sonuclarla desteklenmesine zemin hazirlanabilir.

Bu arastirma Tiirkiye’de ¢alismakta olan c¢alisanlari, haliyle Tiirkiye baglamindaki
paternalizm algisi iizerinden bir degerlendirme yapmaktadir. Daha farkli sonuglar icin
farkli kolektivist toplumlar ile miisterek ve karsilastirmali ¢calismalarin yapilmas alan
yazini zenginlestirme noktasinda katki saglayabilir.

Bu aragtirma farkli sektorlerden katilimcilart barindirsa da her sektore hitap
edememektedir. Bu noktada farkli sektorlerin daha net bir sekilde karsilastirilmas: da

alan yazina katkilar saglayabilir.
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EK-1: Anket Formu

Demografik Bilgi Formu

Cinsiyetiniz

( ) Erkek ( )Kadin ( ) Diger

Yasiniz

() 18-25 ( )26-35 () 36-45 ( ) 46-55 ( ) 56-65

Medeni Durumunuz

( ) Bekar () Evli

Egitim Diizeyiniz

( ) Ilkdgretim () Lise ( ) Onlisans ( ) Lisans ( ) Lisansiistii

Hangi Sektorde

( ) Bilisim/Yazilim ( ) Egitim ( ) Finans ( ) Insaat

Calismaktasiniz? () Medya, iletisim ve Yayncilik ( ) Saglik ve Sosyal Hizmetler
() Ticaret (Satis ve Pazarlama) ( ) Tekstil/Hazir Giyim ( ) Diger

Kag Yildir ( ) 1 yildan daha az ( ) 1-5 yil aras1 ( ) 6-10 yil aras1 ( ) 11-15

Calismaktasiniz? yil aras1 () 15 yil ve iizeri

Su An Calismakta | ( ) 1 yildan daha az ( ) 1-5 yil aras1 ( ) 6-10 y1il aras1 ( ) 11-15

Oldugunuz Isyerinde | yil aras1 ( ) 15 yil ve iizeri

Kag Yildir

Calismaktasiniz?

Isyeri Nezaketsizligi Olcegi

Hicbir

Zaman

Cok

nadir

Bazen

Cogu
zaman

Her

Zaman

Sizi asagiladi mi1 ya da kii¢limsedi mi?

Soylediklerinizi az Onemsedigi ya da

fikirlerinize az ilgi gosterdigi oldu mu?

Hakkinizda kiigiik diisiiriicii ya da onur

kirict yorumlar yapti mi1?

Yalnizken ya da bagkalarinin yaninda
size profesyonel olmayan bir sekilde

hitap etti mi?

Isyerindeki iliskilerde sizi yok saydi m1
ya da diglad1 m1?

Sorumluluk alaniniza giren bir konuda

yaptigiiz bir degerlendirmeyi siiphe ile

karsiladi mi1?
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Istemediginiz  halde sizi kisisel
konularda bir tartigmaya siirliklemeye

calistt m1?

Maslach Tiikenmislik Olcegi

Higbir

Zaman

Cok

nadir

Bazen

Cogu
zaman

Her

Zaman

Isimden sogudugumu hissediyorum.

Is doniisii kendimi ruhen tiikkenmis

hissediyorum.

Sabah kalktigimda, bir giin daha bu isi

kaldiramayacagimi hissediyorum.

Isim geregi karsilastiim insanlarmn ne

hissettigini anlarim.

Isim geregi karsilastigim bazi kimselere,
sanki insan degillermis gibi

davrandigimi hissediyorum.

Bugiin insanlarla ugragsmak benim i¢in

gergekten cok yipratici.

Isim geregi karsilastigim insanlarm
sorunlarina en uygun ¢oziim yollarim

bulurum.

Yaptigim isten tilkendigimi
hissediyorum.

Yaptigim is sayesinde insanlarin
yasamina katkida bulunduguma

inantyorum.

Bu iste calismaya basladigimdan beri,

insanlara karsi sertlestim.

Bu isin giderek beni katilagtirmasindan

korkuyorum.

Cok seyler yapabilecek giicteyim.

Isimin beni kisitladigini hissediyorum.
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Isimde cok fazla caligtigimi

hissediyorum.

Isim geregi karsilastigim insanlara ne

oldugu umurumda degil.

Dogrudan dogruya insanlarla c¢alismak

bende ¢ok fazla stres yaratiyor.

Isim geregi karsilastigim insanlarla

aramda rahat bir hava yaratirim.

Insanlarla yakin bir ¢aligmadan sonra

kendimi canlanmis hissederim.

Bu iste bircok kayda deger bir basari elde

ettim.

Yolun sonuna geldigimi, her seyin

bittigini hissediyorum.

Isimde duygusal sorunlara

serinkanlilikla yaklagirim.

Isim geregi karsilasigim insanlarin
bazen problemlerinin, zaman zaman

benden kaynaklandigini diistiniiyorum.

Paternalistik Liderlik Olgegi

Hig¢ katilmiyorum

Katilmryorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen

katiltyorum

Yoneticim caliganlarinin tiim yasam acilariyla (is ve 6zel)

ilgilenir.

Y o6neticim igyerinde bir aile ortami yaratir.

Yoneticim  isle  ilgili

yonlendirir.

problemlerde

calisanlarini
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Yoneticim sanki ailenin biiyiik bir ferdiymis (baba/anne,
abi/abla) gibidir.

Yoneticim farklt problemlerde sanki ailenin biiyiik bir
ferdiymis (baba/anne, abi/abla) gibi calisanlarina tavsiye

ve ogiitlerde bulunur.

Yoneticim c¢alisanlarin onayma sunmadan onlar adina

kararlar alir.

Yoneticim her bir calisanin kisisel problemleri ve aile

yasantilar1 gibi bilgilerini bilecek kadar samimidir.

Y Oneticim ¢alisanlari ile olan iliskisinde mutluluk, sinir ya

da liziintli gibi reaksiyonlarini gizlemez.

Yoneticim ¢alisanlarin diigiin, cenaze gibi 6zel giinlerine

katilir.

Yoneticim kurumun ¢alisanlarin yuva kurma, ¢ocuklarin
egitim giderleri gibi is dis1 ihtiyaclarina olabildigince en

iyi sekilde yanit vermesini saglar.

Yoneticim calisanlarin sergilemis oldugu dikkat ve ilgi
karsisinda onlarin kendini ise adadiklarimi ve sadik

olduklarini kabul eder.

Yoneticim ¢alisanlar diisiik performans sergilediklerinde

onlara kendilerini gelistirebilme firsati verir.

Yoneticim ¢alisanlart i¢in en iyinin ne oldugunu sadece

kendisinin bildigine inanir.
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