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Amag - Yoneticiye duyulan giiven ile duygusal tiitkenme arasindaki iliskiyi inceleyerek, bu iligskiye
son yillarda dnemli bir orgiitsel davranis konusu olarak ele alman ve giliniimiizde yaygin olarak
arastirmaya konu olan iste gelismenin etkisini ortaya ¢ikarmaktir.

Yontem — Arastirma, uygun Olgeklerle, Ankara ilinde aktif ¢alisma yasaminda olan kamu ve 6zel
sektor calisanlarmin olusturdugu 401 kisilik bir 6rneklemden elde edilen verilerin analiziyle
ylriitiilmistir.

Bulgular - Arastirma sonucunda, yoneticiye duyulan giivenin duygusal tiikkenmeyi ters yonde, iste
gelismeyi ayn1 yonde ve anlamli olarak etkiledigi; iste gelismenin, duygusal tiikenmeyi ters yonde ve
anlaml olarak etkiledigi ortaya konulmustur. Ayrica iste gelismenin yoneticiye duyulan giiven ile
duygusal tiikkenme arasindaki etkilesimde biitiinleyici kismi aracilik rolii oynadigi sonuglarma
ulagilmistir.

Tartigma — Bu arastirma, yoneticilere duyulan giiven, iste gelisme ve duygusal tiikkenme degiskenleri
arasinda anlaml iligkiler oldugunu ortaya koymustur. Arastirmanin sonuglarma gore orgiitlerde
gliven ortaminin ve galisan gelisiminin desteklenmesinin, tiikenmisligin dnlenmesinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
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Purpose — This study aims to examine the relationship between trust in supervisor and emotional
exhaustion, and to reveal the effect of thriving at work—an increasingly prominent topic in
organizational behavior —as a potential mediating variable in this relationship.

Design/methodology/approach — The research was conducted through the analysis of data collected
from a sample of 401 public and private sector employees actively working in Ankara, using validated
measurement tools.

Results — The results indicate that trust in supervisor has a significant negative effect on emotional
exhaustion and a significant positive effect on thriving at work. Furthermore, thriving at work
negatively and significantly affects emotional exhaustion. Additionally, thriving at work was found
to have a complementary partial mediating role in the relationship between trust in supervisor and
emotional exhaustion.

Discussion — The study reveals significant relationships among trust in supervisor, thriving at work,
and emotional exhaustion. The findings emphasize that fostering a climate of trust and supporting
employee development are critical for reducing emotional exhaustion in organizational settings.

1. Giris

Gelisen teknoloji, rekabetci ¢alisma ortami ve kisisel sorunlar gibi olumsuzluklar, ¢alisanlarin ruhsal ya da
fiziksel olarak enerjilerinin tiikenmesine yol agarak orgiitlerin ve galisanlarin is ortamini tehdit eden bir sorun
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Saglam Ari1 ve Cimna Bal, 2008). Bu sekilde tiikenme duygusu yasayanlar,
duygusal kaynaklar1 azaldik¢a Ozellikle psikolojik olarak kendilerinden daha fazla sey veremeyeceklerini
hissedebilmektedir. Maslach ve Jackson (1981), bu durumu duygusal tiikkenme olarak adlandirmaktadir.
Calisanin elindeki kaynaklarini asan taleplerin olmasi, zaman icerisinde bireyin titkenmesine yol acarak gerek
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kendisi icin gerekse calistig1 Orgiit agisindan olumsuz sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. Bu durumun 6niine
gecmede etkili olabilecek faktorlerin oldugu ve bu faktorlerden birinin yOnetici tarafindan yaratilan giiven
ortami1 oldugu soylenebilir.

Giliven; bireyler, gruplar ve orgiit iliskileri olmak iizere farkli boyutlarda ele alinan bir yapidir. Zamanla ortaya
cikabilecek ve belli faktorlere bagli olarak giiclenebilecek bir olgu olan giivenin olusumunda, 6zellikle
yoneticilerin davramslarinin 6nemli oldugu diistiniilmektedir. Bu ¢alismada ele aliman degiskenlerden
duygusal tiikenmenin olumsuz sonuglarinin olumluya doniistiiriilmesinde en biiyiik katkinin, ¢alisanlar
kapsaminda karar mekanizmasi olmas: nedeniyle, yoneticilere ve yarattiklar: giiven ortamina ait oldugu
kabul edilebilir. Bu baglamda yoneticiye duyulan giivenin duygusal tiitkenmenin olumsuz etkilerini
azaltmasindaki etkileri bu ¢alismada arastirilmaktadir.

Ik yoneticiler, planlanan faaliyetlerde karar vermede ve kararlarin uygulanmasinda sahip olduklari yetkilerle,
calisanlarin igleri yapma tarzinda ve gosterdikleri davrarnslarda da oldukga etkilidirler. Islerin tam ve dogru
olarak yapilmasinda calisanlar1 motive edecek, yaptiklar: islerde ve bulunduklar: ¢alisma ortaminda stirekli
ogrenmelerini ve enerjilerini kaybetmeden calismaya devam etmelerini saglayacak davranislarin belirlenip,
gelistirilmesi yonetimin sorumluluklari kapsaminda ele aliabilir. Yoneticiler, bu sorumluluklarini yerine
getirirken iste gelisme olgusundan yararlanabilirler. Spreitzer ve arkadaslarina (2005) gore, iste gelisme, bir
calisanin isteki aktif ve amaca yonelik davranisi ile galisma ortaminin durumu ve temel psikolojik
ihtiyaglarinin tamamini kapsayan canlilik ve 6grenme deneyimini icermektedir. Bu siirecte, calisanlar canlilik
ve Ogrenme arasindaki uyum sayesinde daha hizli bir gelisim gosterebilirler. Bu uyum, ¢alisanlarin hem kisisel
hem de mesleki anlamda ilerlemelerine katki saglar ve bunun dogal bir sonucu olarak da fiziksel ve ruhsal
sagliklarinin iyilesmesi beklenebilir.

Bu calismanin temel amaci, is ortaminda yoneticiye duyulan giivenin ¢alisanin duygusal titkenmesine olasi
etkileri ile iste gelismenin duygusal titkenme tizerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmaktir. Bunun yani sira s6z
konusu olasi etkiye iste gelisme olgusunun aracilik edip etmedigini belirlemektir.

Son yillarda yapilan calismalarda iste gelisme kavramina dnem verildigi ancak yoneticiye duyulan giiven
kapsaminda konunun iizerinde pek de durulmadigi; oysa konunun mesleki gelisimde yol gosterici olabilecegi
degerlendirilmektedir. Bu ¢alismanin degiskenlerine iliskin elde edilen sonuglarin orgiitlerde de yonetsel
alana katk: saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Calisanlara ve orgiitsel uygulamalara saglayabilecegi katkinin
yaru sira elde edilen sonuglarla yazinda mevcut ¢alismalar: genisletecegi ve gelecekte yapilabilecek benzer
calismalara katk: saglayabilecegine inanilmaktadir.

1.1. Duygusal Tiikenme

Kisinin isinden dolayr duygusal olarak asir1 yiiklenmis ve tiikenmis olma halini tanimlayan duygusal
tiikkenme, fiziksel yorgunluk ile psikolojik ve duygusal olarak tiikenmis olma duygusuyla kendini
gostermektedir (Wright ve Cropanzano, 1998). Caligsanlarin duygusal kaynaklar titkendikge psikolojik olarak
artik kendilerinden bir sey veremeyecekleri asamaya gelmeleri duygusal titkenme olarak ele alinmaktadir
(Maslach ve Jackson, 1981). Maslach ve arkadaslarma (2001) gore duygusal tiitkenme, titkenmisligin
merkezidir ve insanlar kendilerini veya bagkalarin tiikenmislik yagiyor olarak tanmimladiklarinda genellikle
duygusal titkenme deneyimine atifta bulunuyorlar demektir. Lee ve Ashforth da (1993) duygusal tiitkenmenin
merkezi roliiniin oldugunu ve titkkenmisligin diger iki boyutu olan duyarsizlasma ile azalan kisisel basariy1
etkiledigini 6ne slirmektedirler. Bu sebeple, duygusal tiikenme, tiikenmislik siirecinin baslamasinda énemli
bir yere sahip oldugu i¢in, daha deger goren bir kavram olarak 6ne ¢ikmaktadir. (Erer, 2021).

Duygusal tiikenmenin daha iyi anlasilabilmesi icin, tiikenmeye yol acan etkenlerin ve sonuglarimn
belirlenmesi ve dikkate alinmasi Onemlidir. Lee ve Ashforth (1993), kavramin etkenlerinin demografik
ozellikler, is talepleri, is-yasam doyumu ve bilis; sonuglarinin ise isten ayrilma niyeti, azalan mesleki bagllik,
duyarsizlasma ve azalan kisisel basar1 oldugunu belirtmektedir. Wright ve Cropanzano (1998) ise duygusal
tiikkenmeyi; ¢alisanin bakis acisina gore gecmeyen soguk alginligi, mide-bagirsak sorunlari, bas agrilar1 ve
uyku bozukluklar1 gibi bir dizi fizyolojik giigliikle iligskilendirirken, orgiitsel bakis agisina gore ise isten
ayrilma niyeti, is tutumu, diisiik ig performansi gibi davranigsal olumsuzluklarla sonuglanacaginin iizerinde
durmaktadir. Tiitkenmislik, agir ve ciddi sonuglar1 beraberinde getirecegi icin 6rgiit ve birey agisindan
iistesinden gelinmesi ve hatta dnlenmesi gerekmektedir (Aksoy Kiirii, 2021).
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Duygusal titkenmenin olumsuz sonuglarinin ortadan kaldirilmasinda bir dizi etken 6nemli rol oynamaktadir.
Bu etkenler arasinda, Ozellikle ¢alisanlarin is yasamlarmi dogrudan etkileyen bir¢cok konuda karar alma
yetkisine sahip yoneticilerin tutumlar1 ve davranglar: 6nemli bir yer tutmaktadir. Yoneticilerin, ¢caliganlarin
ihtiyaglarii ve duygusal durumlarimi goéz oniinde bulundurarak sergiledikleri olumlu ve destekleyici
davranislar, calisanlarin duygusal titkenmislik hissini hafifletebilir. Bu yonetim anlayisi, daha verimli ve
saglikli bir is ortami olusturarak tiikenmisligin olumsuz etkilerini en aza indirmeye yardimc olabilir. Wong
ve Cummings’in de (2009) ileri siirdiigii gibi saglikl bir ¢alisma ortamimin olusturulmasinda yoneticilerin
sergiledigi giiven olusturan davranislar, duygusal tiikenme gibi olumsuzluklari olumluya doniistiiriilebilir.

1.2. Yoneticiye Duyulan Giiven

Giiven kavraminin insan yagaminin tamaminda dnemli bir yeri oldugu sdylenebilir. Insanlarn birbirlerine
kars gosterdikleri tutum ve davranislarda giiven kavramu kilit bir role sahiptir. Insan iligkilerinde giivenin
olmasi digerlerinin kendisine zarar vermek istemediklerini diisiindiirerek kiside rahatlik ve huzur saglarken
aksi durumda korku, siiphe, geri ¢ekilme ve aradaki iligkiyi kontrol etme ihtiyaciyla birlikte siirekli kendini
koruma davrarisi ortaya ¢ikarmaktadir (Govier, 1998:3).

Son yillarda farkh disiplinler kapsaminda daha fazla ilgi odag1 olmaya baslayan giiven kavrami, psikolojik bir
olay olarak kabul edilerek bireysel, grup ve orgiitsel diizeyde ele alinmaktadir (Mayer, Davis ve Schoorman,
1995; Bijlsma ve Koopman, 2003; Shamir ve Lapidot-Raz, 2003; Lewis ve Weigert, 1985). Bu durumda giiven,
bir orgiitte calisan bireylerin yonetime, calisgma arkadaglarma ve orgiitiin tamamina duydugu inang olarak
tanimlanabilir. Ozellikle Orgiitiin biitliniine iliskin giiven algisinin yaratilmasinda yoneticilerin ve onlarin
davranislarinin ayri bir 5nemi oldugu kabul edilebilir. Yoneticilerin giiven olusturmasini yonetimsel giivenilir
davranis olarak etiketleyen Whitener ve arkadaslar1 (1998), yoneticilerin eylem ve davramslarinin giiven igin
temel olusturdugunu ve ilk adimu atarak orgiitsel giivene dayal iligkiler baslatmanin, aslinda yonetimin
sorumlulugunda oldugunu savunmaktadirlar. Giivenin 6zellikle iki yonlii geri bildirim saglamada kritik
Oonemini vurgulayan Reinke ve Baldwin (2001), yOneticiye giiveni c¢alisanin yOneticisinin sozlerini yerine
getirecegi, tutarli ve adil davranacagy, acik ve dogru cevaplar verecegi inanci olarak tanimlamaktadir. Ayrica
orgiite kars1 bagarili bir giiven duygusu yaratilmasinda, calisanlarin yoneticiler tarafindan énemsenmesinin,
desteklenmesinin ve onlara verilen sozlerin yerine getirilmesinin dnemli bir etken oldugu kabul edilmektedir
(Atkinson, 2007).

Yoneticiye duyulan giivenin bu siiregteki rolii ulusal yazinda da bir¢ok ¢alismada vurgulanmistir (Aydogan
ve Yasrebdoost, 2022; Artar vd., 2019; Girgin ve Bayraktar, 2017; Saglam Ar1 ve Tuncay, 2010)

Yoneticiler, ¢alisanlarin davranis ve tutumlarini sekillendirmede motivasyonel bir kaynak olarak goriilmekte
ve calisan, yOneticisine ne kadar giivenirse tiim ¢aba ve kaynaklarini da onun istekleri dogrultusunda
kullanabilmektedir (Rich, 1997; Dirks ve Ferrin, 2001). Is yerinde meydana gelen yOnetici-calisan iliskisine

sahip oldugu goriilmiistiir (Thomas vd., 2013; Saglam Ar1 ve Tuncay, 2010).
1.3. Yoneticiye Duyulan Giiven ve Duygusal Tiikenme Etkilesimi

Insanlarin igleriyle ve caligma ortamiyla kurduklari iligki herhangi bir nedenle zarar gordiigiinde bir takim
psikolojik zorluklar ortaya ¢ikabilmektedir. Calisma ortamy, isin niteligj, is ytiikii, yetersiz kaynaklar, tesvik ve
odiillerin olmamasi, kisisel 6zellikler, olumsuz iligkiler gibi pek ¢ok neden, calisanlarda olumsuz duygulara
yol acabilir. Ozellikle yoneticilerin giivenilmez oldugu diisiinen calisanlar, psikolojik olarak zor durumda
hisseder ve bu da iyi olma hallerini olumsuz etkiler (Dirks ve Ferrin, 2002). Yoneticinin olumlu tutumu,
calisanlarla bilgi paylasmasi, onlar1 dinlemesi ve adil yaklasmasi gibi giiven unsurlari, ¢alisma ortamindaki
olumsuz etkileri azaltabilir. Boylece, ¢alisanlar endise ve sorunlarini daha rahat dile getirebilir ve duygusal
tiikenmenin etkisi azalabilir (Saglam Ar1 ve Tuncay, 2010). Ceyanes (2004), okullarda yaptig1 arastirmada okul
midiirlerinin 6gretime engel unsurlari ortadan kaldirma sorumlulugunu vurgulamis ve 6gretmenlerin
tiikenmislik hissinin, miidiire duyulan giivenle azalabilecegini gostermistir. Harvey ve arkadaslar1 (2003), bir
muhasebe firmasinda asir1 is yiikiiniin olumsuz psikolojik etkilerini incelerken, yoneticiye duyulan giivenin
duygusal tiikkenmeyi hafiflettigini belirtmistir. Lambert ve arkadaglari (2012), yoneticiye duyulan giivenin asir1
is talebinin yol ac¢tifi sorunlari hafiflettigini, ¢alisanlar arasinda giiclii ve destekleyici bir iletisimin
kurulmasina zemin hazirladigini ifade etmektedir.
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Bu kavramsal acitklamalardan yola ¢ikilarak ¢alismanin ilk hipotezi olusturulmustur.
Hi: Yoneticiye duyulan giiven, duygusal titkenmeyi ters yonde ve anlamli olarak etkiler.

Yoneticiye duyulan giivenin duygusal titkenme {izerindeki etkisini ele alan hipotezin devaminda, bu etkinin
iste gelisme araciligiyla dolayli olarak gergeklestigi degerlendirilmis ve bu baglamda bir sonraki béliimde iste
gelisme kavrami incelenmistir.

1.4. iste Gelisme Kavrami1

Gelisme kavrami, son yillarda pozitif orgiitsel bilim ve davranis alanlarinda 6nemli bir ilgi odag haline
gelmistir. (Paterson vd., 2014). Spreitzer ve arkadaslari (2005), 6rgiitsel davranis alaninda gelismeyi enerji dolu
olma, degerli hissetme, iiretkenligi artirarak yeni seyler dgrenme firsatlarina sahip olma gibi unsurlar
cercevesinde ele almis ve bunu isyerinde canlilik ve 6grenme duygusunun deneyimlendigi psikolojik bir
durum olarak tanimlamiglardir. Bu nedenle iste gelismenin, canlilik ve 6grenme gibi alt boyutlar: iceren bir
yap1 oldugu goriilmektedir.

Canlilik, gelisim iginde olan insanlarin kendilerini enerjik hissetmeleri olarak tanimlanirken; 6grenme ise
bireylerin yaptiklar1 iste stirekli olarak gelisip zamanla daha iyi hale geldiklerini hissetmeleriyle
iliskilendirilmektedir (Porath vd., 2012). Baskalariyla derin ve iiretken iligkiler kuran bireylerin, kendilerini
daha canli ve enerjik hissettikleri ve canhiligin, temelde bu zengin iligskisel baglantilardan dogdugu
belirtilmektedir (Spreitzer vd., 2005, Carmeli ve Spreitzer, 2009). Bu baglantilar aracihigiyla calisanlar,
bagkalariyla is yaparken, is hakkinda konugurken ve digerlerini gozlemlerken kurduklar: etkilesimler
sayesinde 6grenme siireci gerceklesir (Carmeli ve Spreitzer, 2009). Isi yaparken kurulan kisilerarast iligkiler,
calisanlar arasinda daha fazla bilgi ve fikir alisverisine zemin hazirlamakta ve bu etkilesimler, iste gelisimi
tesvik eden énemli bir faktor olusturmaktadir (Niessen vd., 2012). iste gelismeyi deneyimleyen ¢alisanlar, yeni
bilgi ve beceriler edinmekle kalmaz, aym zamanda bu etkilesimler aracihigiyla kendilerini enerjik hisseder,
tiikenmislik yerine siirekli bir gelisim ve canlilik duygusu yasarlar ve bdylece islerinde daha fazla motivasyon
ve verimlilik kazanirlar (Spreitzer vd., 2012).

Goriildiigli lizere iste gelismenin tam anlamiyla gerceklesebilmesi icin, canlilik ve 6grenme duygusunun
birbirini tamamlayarak bir arada ele alinmasi1 son derece 6nemlidir. Bu iki boyut, ¢alisanlarin enerjik ve motive
olmalarini saglarken, ayni1 zamanda islerinde siirekli bir gelisim ve ilerleme hissine de sahip olabilirler. Iki
boyut arasindaki etkilesimin hem bireysel hem de orgiitsel basariy: artiran giiglii bir etken oldugu soylenebilir.
Ancak, bir ¢alisan is yerinde canlilik hissediyor olsa da, 6grendiklerinin mevcut bilgi ve becerilerine katkida
bulunduguna dair bir farkindalik gelistiremiyor ya da 6grenme siirecinde tiikenmislik duygusu yasiyorsa, bu
durumda gergek bir gelisimden sz edilemez (Kleine vd., 2022).

iste gelismenin siirdiiriilebilir ve biitiinciil bir sekilde saglanabilmesinin yalnizca bireyin igsel kaynaklariyla
degil, aym1 zamanda Orgiitsel cevredeki iliskisel dinamiklerle de yakindan iligkili oldugu
degerlendirilmektedir. Ozellikle yoneticilere duyulan giiven, ¢alisanlarin hem canlilik hem de 6grenme
duygusunu destekleyen kritik bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir. Giiven duyulan bir yonetici, ¢alisanlarin
kendilerini daha giivende, degerli ve desteklenmis hissetmelerini saglayarak iste gelisim siireglerini olumlu
yonde etkiler. Bununla birlikte, yogun is baskisi veya yonetici ile kurulan iligkinin zayif olmasi, calisanlarda
duygusal tiikkenmeye yol acarak gelisim duygusunu zedeleyebilir. Bu baglamda, yoneticilere duyulan giiven
ile duygusal tiikkenme arasindaki etkilesimin, iste gelisme {izerindeki roliinii anlamak, bireysel ya da orgiitsel
verimliligi artirma stratejileri agisindan 6nemli bir adim tegkil etmektedir.

1.5. iste Gelismenin Yéneticiye Duyulan Giiven-Duygusal Tiikenme Etkilesimindeki Rolii

Iste gelisme, bireysel ve orgiitsel unsurlardan etkilenebilir; gahsanlarin beceri ve tutumlariyla sekillenen
psikolojik sermaye, proaktif kisilik, 6zerklik, baglilik ve pozitif ruh hali gibi bireysel 6zellikler ile liderlik,
orgiitsel iklim, is yeri siddeti ve giiven gibi iliskisel ve orgiitsel degiskenler, iste gelismeyi etkileyen unsurlar
arasinda yer almaktadir (Spreitzer vd., 2005; Kleine vd., 2019; Liu vd., 2021). Bu baglamda, iste gelisme ile
yoneticilere duyulan giivenin birbirine dogrudan bagli degiskenler oldugu one siiriilmektedir. Yoneticilerin
gorevi yalnizca orgiitlerin islerini organize etmekle sinirli kalmaz; ayni zamanda galisanlarin motivasyonunu
ve verimliligini de artirmakla sorumludurlar. Bir yOneticinin bu gorevleri giiven ortami iginde yerine
getirmesi, calisanlar {izerinde daha olumlu etkiler yaratabilir. Giiven ortami, ¢alisanlarin yoneticilerine daha
fazla baghlik duymalarini saglarken, ayn: zamanda kendilerini daha degerli hissetmelerine de olanak
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tantyabilir. YOneticinin calisanlariyla giivene dayali bir iliski kurmasi, c¢alisanlarin yaratict diisiinme,
O0grenmeye istekli olma ve stirekli gelisime odaklanma siireclerine katki saglayabilir. Bu nedenle yoneticiye
duyulan giivenin iste gelismeyi destekleyecegi diisiiniilerek asagidaki hipotez ortaya konulmustur.

Ho: Yoneticiye duyulan giiven iste gelismeyi aym yonde ve anlamli olarak etkiler.

Yoneticilere duyulan giiven, calisanlarin kendilerini degerli ve desteklenmis hissettirdigi i¢in islerinde yeni
seyler 6grenmeye karsi daha istekli ve enerjik yaklasmasini saglamaktadir. Bu sekilde daha canli ve stirekli
ogrenmeye istekli olan ¢alisanlarin ig ortamindaki zorluklara kars: daha direngli olacag: ve 6zellikle duygusal
tiikenmislik hissiyle daha az karsilasacagi kabul edilmektedir (Maslach vd., 2001; Dirks ve Ferrin, 2002).
Dolayisiyla isteki gelisme ve duygusal titkenmislik arasindaki iliski, ¢calisanlarin kendi yeteneklerini agiga
cikarmalari, yaratici ve yenilik¢i calismalar yapmast i¢in motivasyon saglayabilir. Siirekli 6grenme
firsatlarinin bulundugu, daha enerjik is ortamlari, ¢alisanlarin islerine olan ilgisini artirabilir ve kendi
yeteneklerinin farkina vararak islerine daha fazla katkida bulunmak i¢in ¢aba harcamalarin: tesvik edebilir.
Tim bu faktorler, calisanlarin zorluklarla basa ¢ikma kapasitesini artirabilir. Siirekli 6grenme ve yenilikgi,
yaratic1 davranislara yonelmenin, ¢alisanlarin duygusal titkenmislikten ka¢inmalarina yardimer olabilecegi
diistiniilerek asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Ha: Iste gelisme duygusal tiikkenmeyi ters yénde ve anlamli olarak etkiler.

iste gelismenin olumlu etkilerinin ortaya c¢ikmasinda yoneticiye duyulan giivenin kritik bir rolii oldugu
diistiniilmektedir. Giliven, bir kaynak olarak degerlendirildi§inde ve dogru sekilde saglandiginda ¢alisanda
siirdiiriilebilir bir gelisim siireci baglatabilir. Giiven, sadece bir duygusal bag degil, aym: zamanda ¢alisanlarin
motivasyonunu artiran ve is performansini iyilestiren gii¢lii bir faktdrdiir. Yoneticisine giiven duyan bir
calisan, duygusal tiikenmiglik gibi olumsuz durumlarla daha az karsilasirken, isine daha fazla enerji ve
baglilikla yaklagabilir. Bu baglamda, iste gelismenin, ¢alisanlarin yoneticilerine duydugu giiven ve duygusal
titkenmislik arasindaki giiclii baglantilarla dogrudan iliskili oldugu sdylenebilir. Iste gelismenin, giiven
ortamu ile duygusal titkenme arasindaki iliskiye aracilik etmesi gerektigi savunularak bu ¢alismanin diger
hipotezi olusturulmustur:

Ha: Iste gelisme, yoneticiye duyulan giiven ile duygusal tiikenme arasindaki iligkiye aracilik eder.
2. Yontem
2.1. Arastirma Modeli

Kavramsal ¢ercevede gerekgeleriyle ele alinan hipotezlere dayali olarak olusturulan ve test edilen arastirma
modeli Sekil 1.de sunulmustur.

Iste Gelisme
H:
A\
‘‘‘‘‘ Ha -
Yoneticiye -
Duyulan > D}.lygusal
Giiven H Tiikenme

Sekil 1 Aragtirma Modeli
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2.2. Orneklem

Bu aragtirma, Ankara ilinde, aktif olarak gorev yapan 401 kamu ve 6zel sektor ¢alisanindan verilerin analiziyle
gerceklestirilmigtir. Verilen kolayda 6rneklem metoduyla toplanmigtir. Katilimcilarin demografik 6zellikleri
incelendiginde, 401 calisanin 205’i (%51,1) kadin, 1951 (%48,9) erkek olup, egitim diizeyleri sirasiyla; 39'u
(%9,7) on lisans, 2151 (%53,6) lisans ve 147’si (%36,7) lisansiistii egitim almistir. Katilimcilarin mesleki
Ozelikleri incelendiginde 243’1 (%60,6) personel/memur olarak, 158’1 (%39,4) ise farkli kademelerde yonetici
olarak istihdam edilmektedir. Yas dagilimi incelendiginde, katiimailarin en biiyiik kismi, 46-55 yas araliginda
yer almakta ve bu grup toplamin %37,9'unu olusturmaktadir. Ayrica, katihmcilarin %41,6’s1, 21 yil ve
tizerinde ¢alismaktadir.

2.3. Ol¢iim Araglar

Anket yontemiyle ytiriitiilen ¢alismaya iligkin veriler, katilimcilarin cinsiyet, yas, aylik gelir diizeyi, egitim
durumu, is yerindeki gorev unvani, toplam calisma siiresi ve bulunulan is yerindeki ¢alisma siiresi gibi
bilgileri iceren 7 soru ve asagida agiklanan dlgekler yardimiyla toplamgtir.

2.3.1. Duygusal Tiikenme Olgegi

Tiikenmislik kavraminin Duygusal Tiikenme boyutunu 6lgmek icin, Maslach ve Jackson (1981) tarafindan
gelistirilen ve Tiirkgeye uyarlanmasi Ergin (1992) tarafindan yapilan Maslach Tiikenmislik Olgeginin duygusal
titkenme boyutundaki dokuz madde, kullanilmustir. Olgek, Ergin (1992) tarafindan yapilan Tiirkge uyarlama
calismasinda onerildigi bigimde 5 dereceli (1-Higbir zaman, 5-Her zaman) Likert tipi yapidadir.

2.3.2. Yoneticiye Duyulan Giiven Olgegi

Yoneticiye duyulan giiven diizeyini belirlemek amaciyla, Podsakoff ve arkadaslar1 (1990) tarafindan Cook ve
Wall'un (1980) ¢alismasindan esinlenerek gelistirilen tek boyutlu ve 5 maddeli 6l¢ek kullanilmistir. Olgegin
Tiirkge’ye Turung ve Celik (2012) tarafindan uyarlanmis ve gegerlilik ve giivenilirlik ¢calismalar1 yapilmistir.
Arastirmaya katilan bireylerin algilari, 5 dereceli Likert kullanilarak (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle
Katiliyorum) degerlendirmeye alinmistir.

2.3.3. Iste Gelisme Olgegi

Iste gelisme 0Olgegi, Porath ve arkadaslar1 (2012) tarafindan gelistirilmistir. Toks6z ve arkadaslar1 (2020)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan iste gelisme olgegi ve 5’li Likert yapisindadir (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 5-
Kesinlikle Katiliyorum). 9 maddeli 6lgek kullanilmistir. Olgekte, 6grenme ve canlilik boyutlar1 bir arada ele
alinarak tek faktorli yap: kullanilmagtir.

3. Bulgular
3.1. Olceklere Ait Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Bu kisimda, arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik ve gegerlilik sonuglar: test edilmistir. Giivenilirlik
ve gegerlilik i¢cin dogrulayici faktor analizi ¢calismas: yapilmis olup, dogrulayici faktor analizi sonuglar: ortaya
konulmustur. Ortaya konulan sonuglarla 6lgeklerin birlesme ve ayrisma gegcerliligi ile i¢ tutarlik giivenilirligi
aragtirilmstir.

Arastirmada kullanilan &lgeklerdeki ifadelerin faktor yiikleri ve agiklanan ortalama varyans katsayilari
(AVE=Average Variance Extracted), birlesme gecerliligini test etmek amaciyla hesaplanmustir. Bu gercevede,
Cronbach Alpha (CA) ve birlesik giivenilirlik (CR=Composite Reliability) degerleri, i¢ tutarhilik giivenirliligini
test etmek adina kontrol edilmistir. Hair ve arkadaslarina gore (2006, 2022), ifadelerin faktor yiiklerinin
0,70’ten biiyiik olmasi; CR ve CA katsayilarinin 0,70’ten biiyiik olmasi; AVE degerlerinin 0,50 esik degerine
ulasmasi beklenmektedir. Bu temelde, Tablo 1’de, 6lgeklerdeki ifadelere ait hesaplanan CR, CA, AVE degerleri
goriilebilmektedir.
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Tablo 1. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Faktor Analizi

Ifade.ye Faktér Cronbach ]’ilrle§.1k. Aciklanan
Yap1 Verilen Yiikii Alfa (CA) Giivenirlik Ortalama
Kod (CR) Varyans (AVE)
DT1 0,809
DT2 0,838
DT3 0,870
DT4 0,774
DT5 0,883
Duygusal 0,912 0,930 0,602
Tiikenme
DT6 0,780
DT7 0,437
DTS8 0,727
DT9 0,771
YDG1 0,873
YDG2 0,822
Yoneticiye
Duyulan YDG3 0,875 0,901 0,927 0,718
Giiven
YDG4 0,860
YDG5 0,805
IG1 0,685
IG2 0,751
IG3 0,784
Iste iGs 0,808 0,873 0,902 0,570
Gelisme
IG6 0,828
IG8 0,650
1G9 0,761

Daha once de belirtildigi gibi, Hair ve arkadaslar1 (2022), faktor yiiklerinin 0,70’ten biiyiik olmasi
gerekmektedir. Bu ¢ercevede, Hair ve arkadaslar1 (2022) faktor ytiikii 0,40’ altinda olan ifadelerin 6l¢iim
modelinden ¢ikarilmasi gerektigini belirtmektedirler. Ek olarak, CR ya da AVE degerlerinin esik degerin
altinda olmasi halinde, faktor yiikii 0,40 ile 0,70 arasinda olan ifadelerin 6l¢iim modelinden ¢ikarilmasini
onermektedir. Buna gore iste gelisme degiskenini 6l¢mek i¢in kullanilan 1G4 (Ogrenmeye acik degilim) ve IG7
(Kendimi c¢ok enerjik hissetmem) oOlgek ifadelerinin faktor yiikleri 0,40'1 gegemedigi ig¢in modelden
¢ikarilmistir.

Duygusal tiitkenme degiskeninin yedinci, iste gelisme degiskeninin de birinci ve sekizinci 6l¢ek ifadelerinin
faktor yiikleri; 0,437; 0,685 ve 0,650 olarak hesaplanmistir. Bu ifadelerin CR ve AVE katsayilar istenilen
diizeyin {izerinde oldugu i¢in belirtilen olgek ifadeleri modelden ¢ikarilmamistir. Bu yaklasim, Hair ve
arkadaslarinin (2022) belirttigi gibi, diisiik faktor yiikiine ragmen ilgili degiskenin genel giivenilirlik ve
gecerlilik degerleri yeterli ise, ifadenin modelde tutulabilecegini desteklemektedir. Boylelikle, modelin yapisal
biitiinliigii korunmus ve 6l¢iim modelinin gegerliligi saglanmagtir.

Tablo 1’de de goriildiigii tizere Cronbach Alpha sayilar: 0,873 ile 0,912 olarak hesaplanmistir. Ek olarak, CR
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katsayilar1 da 0,902 ile 0,930 arasinda ortaya konulmustur. Bu sebeple, arastirmada kullanilan 6lgeklerin ig

tutarlik glivenirliginin saglandig1 tespit edilmistir (Hair ve arkadaslar1 (2022).

Tablo 1’deki sonuglara gore, degiskenleri 6lgen ifadelerin faktor yiiklerinin 0,437 ile 0,883 arasinda oldugu
hesaplanmustir. Bu ek olarak, 0,570 ile 0,718 arasinda degisen AVE katsayilar1 da gozlemlenmistir. Bu
temellerden yola ¢ikarak, arastirmada kullanilan degiskenlerin birlesme gegerliginin saglandig1 anlagilmigtir

(Hair ve arkadaslar1 (2022).

Degiskenlerin ayrisma gecerliginin test edilmesi i¢gin HTMT Kkatsayilar1 hesaplanmistir. Henseler ve
arkadaslarina (2015) gére HTMT katsayilari; teorik anlamda birbirine yakin yapilarda 0,90'1n, uzak yapilarda

ise 0,85'in altinda olmalidir. Hesaplanan HTMT katsayilar1 Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. HTMT Katsayilar1

Duygusal Tiikenme iste Gelisme Yoneticiye Duyulan
Giiven
Duygusal Tiikenme
Iste Gelisme 0,474
Yoneticiye Duyulan 0,485 0,369
Giiven

Tablo 2’deki HTMT katsayilarina bakilarak, kullanilan degiskenler i¢in ayrisma gegerliligin istenilen diizeyde

oldugu goriilmektedir.

3.2. Tanimlayici istatistikler

Bu arastirma igin toplanan verilere dayanarak hesaplanan tanimlayici istatistikler, Tablo 3, Tablo 4 ve Tablo

5’te sunulmustur.

Tablo 3. Duygusal Titkenme Tarmimlayici Istatistikleri

ifade Ortalama Standart
Sapma
Isimden sogudugumu hissediyorum. 3,00 1,10
Is doniisii ruhen kendimi tiikkenmis hissediyorum. 3,00 1,12
Sabah kalktigimda bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi hissediyorum. 2,56 1,18
Biitlin giin insanlarla ugrasmak benim icin gercekten yipraticr. 2,90 1,12
Yaptigim isten yildigimi hissediyorum. 2,66 1,22
1§imin beni kisitladigini hissediyorum. 3,02 1,26
Isimde ¢ok fazla calistigimi hissediyorum. 3,20 1,18
Dogrudan dogruya insanlarla ¢alismak bende ¢ok fazla stres yaratiyor. 2,89 1,12
Yolun sonuna geldigimi hissediyorum. 2,33 1,27
Duygusal Tiikenme 2,84 0,90

Duygusal tiikkenme degiskeninin ortalamas: 2,84 olarak hesaplanmistir. En yiiksek ortalama 3,20 ile “Isimde

¢ok fazla calisigimi hissediyorum” ifadesinde gergeklesmistir. Duygusal tiikenme degiskeni ortalama
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degerden diisiik bir deger almistir.

Tablo 4. Yéneticiye Duyulan Giiven Tanimlayici Istatistikleri

ifade Ortalama Standart
Sapma

Yoneticimin her zaman bana adil davranmaya gayret gostereceginden 301 113
eminim. , ,

YOneticim hicbir zaman ¢alisanlar1 kandirarak kendisine avantaj 307 120
saglamaya calismaz. ! !

Yoneticimle tamamen uyum igerisinde oldugumuz inancindayim. 3,25 1,12
YoOneticime ¢ok yiiksek seviyede sadakat duyarim. 3,32 1,18
Yoéneticimi biitiin sikintili durumlarda desteklerim. 3,60 1,10
Yoneticiye Duyulan Giiven 3,33 0,97

Yoneticiye duyulan giiven degiskeninin ortalamas: 3,33 olarak hesaplanmustir. En yiiksek ortalama 3,60 ile
“Yoneticimi biitiin sikintili durumlarda desteklerim” ifadesinde gerceklesmistir. Yoneticiye duyulan giiven
degiskeni ortalama deger seviyesinde bir deger almistir.

Tablo 5. Iste Gelisme Tarimlayici Istatistikleri

ifade Ortalama Standart
Sapma
Zamanla daha fazla 6grenirim. 4,00 0,96
Cogunlukla kendimi 6grenirken bulurum. 3,81 0,96
Kendimi siirekli ilerleme kaydeden biri olarak goriiriim. 3,88 0,94
Kendimi yasam dolu ve zinde hissederim. 3,53 0,99
Bir sey yapma enerji ve sevkine sahibim. 3,64 0,96
Her yeni giinii dort gozle beklerim. 3,14 0,99
Kendimi algilari agik ve atik hissederim. 3,74 0,89
iste Gelisme 3,68 0,72

iste gelisme degiskeninin ortalamasi 3,68 olarak hesaplanmistir. En yiiksek ortalama 4,00 ile “Zamanla daha
fazla 6grenirim” ifadesinde gerceklesmistir. Iste gelisme degiskeni ortalama degerden yiiksek bir deger
almugtir.
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3.3. Hipotez Testleri
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Sekil 2. Hipotez Testi Yapilan Yapisal Model

Bu arastirmada ortaya konulan modelin test edilmesi amaciyla, PLS-SEM (en kiiciik kareler yol analizi)
kullanilmistir. Bu amagla, SmartPLS 4 istatistik programi kullanilarak veriler analiz edilmistir. (Ringle ve
arkadaslari., 2022; Yildiz, 2021). Bu gercevede, dogrusallik ve yol katsayilar1 ilk olarak hesaplanmistir. Daha
sonrasinda R2 ve etki biiytikliigii (f2) hesaplanmistir. Bu hesaplamalar PLS algoritmasi ile yapilmigtir. Daha
sonrasinda PLSpredict modiilii, modele iligskin tahmin giiciinii (Q2) analiz etmek amaciyla kullanilmistir. Son
olarak PLS yol katsayilarinin anlamliliklarini degerlendirmek i¢in SmartPLS 4 programinda 10.000 alt
orneklem alinarak yeniden Ornekleme (bootstrapping) calistirilmistir. Bu cercevede t degerleri de elde
edilmistir. Sonug olarak VIF, R2, f2 ve Q2 degerleri, Tablo 6’da goriilebilmektedir.

Tablo 6. Yapisal Model Katsayilar:

Degiskenler VIF R? f2 Q
Yoneticiye ) Iste Gelisme 1,000 0,120 0,136 0,111
Duyulan Giiven
Yoneticiye ) D.l'lygusal 1,136 0,142
Duyulan Giiven | Tiikenme 0,320 0,199
Iste Gelisme 1,136 0,166

Hair ve arkadaslar1 (2022), degiskenler arasindaki VIF (Variance Inflation Factor) katsayilarinin 5'ten kiigiik
olmast gerektigini, bu durumda degiskenler arasinda dogrusallik probleminin olmayacagin
savunmaktadirlar. Yukarida verilen Tablo 6 incelediginde VIF degerleri 1,000 ve 1,136 arasindadir bu da

model degiskenleri arasinda bdyle bir problemin varligim ortadan kaldirmaktadir.

Tablodaki R2 degerleri incelendiginde iste gelismenin %12, duygusal tiilkenmenin %32 oraninda agiklandig:
goriilmektedir.

£2 ile temsil edilen etki biiyiikliigii katsayisinin 0,02 ve tizeri olmasi diisiik; 0,15 ve {izeri olmasi orta; 0,35 ve
tizeri olmasi ise yliksek olarak degerlendirilmektedir (Cohen, 1988). Sarstedt ve arkadaslarina (2017)’e gore de
katsaymin 0,02'nin altinda gergeklestigi durumlarda bir etkiden s6z etmek miimkiin goriilmemektedir. Etki
bliyiikliigii katsayilar: (f2) incelendiginde, yoneticiye duyulan giiven degiskeninin iste gelisme ve duygusal
tilkkenme degiskenleri iizerinde diisiik, iste gelisme degiskeninin duygusal tiikkenme degiskeni iizerinde orta
etki biiytikliigiine sahip oldugu goriilmektedir.

Hair ve arkadaslar1 (2022)’e gore tahmin giicii katsayis: (Q2) sifirdan biiyiik olmalidir. Yazarlara gore tahmin
giicli katsayist (Q2) sifirdan biiyiik oldugunda, arastirma modelindeki egzojen degiskenler endojen
degiskenleri tahmin edebilir. Tablo 6’da verilen tahmin giicii katsayis1 (Q2) degerlerine bakildiginda,
degerlerin sifirdan biiyiik olmasi sebebiyle aragtirma modelinin duygusal tiikenme ve iste gelisme iizerinde
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tahmin giiciine sahip oldugu diistiniliir.

Yeniden oOrnekleme yontemi (Bootstrapping) ile hesaplanan dogrudan etki katsayilar1 Tablo 7’de
gosterilmistir. Ek olarak, dolayh etki katsayilar1 da Tablo 8'de sunulmustur.
Tablo 7. Modelin Yol Analizi (Dogrudan Etki Katsayilar)
Standart
Yol (Path) B Sapma t P
Yonetici 1 .
oneticiye Duyulan iste Gelisme 0,347 0,052 6,618 0,000
Giiven
Yoneticiye Duyul
onefieye aywan 0,331 0,052 6,324 0,000
Giliven .
Duygusal Tiitkenme
Iste Gelisme -0,358 0,048 7,388 0,000

Tablo 7’deki sonuglar incelendiginde;

- Yoneticiye duyulan giiven degiskeninin iste gelisme (3=0,347; p<0,01) degiskeninin iizerinde pozitif yonli
ve duygusal titkenme (3= -0,331; p<0,01) degiskeninin {izerinde negatif yonlii etkiler ile

- Iste gelisme degiskeninin duygusal tiikkenme (= -0,358; p<0,01) degiskeni iizerinde ters yonlii etkisinin
anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 8. Modelin Yol Analizi (Dolayl Etki Katsayilar1)

Yol z:a};::rt t-degeri | p-degeri
Yoneticiye Iste Gelisme | Duygusal
Duyulan Tikenme -0,124 0,027 4,608 0,000
Gliven

Yoneticiye duyulan giiven degiskeninin iste gelisme degiskeni iizerinden duygusal titkenme (3= -0,124;
p<0,01) degiskeni {izerindeki dolayl etkisinin istatistiksel acidan anlamli oldugu anlasilmaktadir. Zhao ve
arkadaslarina (2010)’e gore, dolayl: etkiler anlamli ise araci etkinin varhigindan sz edilebilir.

Araci etkinin tiirii, Yildiz'in (2021: 132) araci etki karar agact dogrultusunda incelenmistir. Buna gore;

- Yéneticiye Duyulan Giiven — Iste Gelisme — Duygusal Tiikenme yolundaki dolayli etkinin anlamli
olmasi,

- Yoneticiye Duyulan Giiven — Iste Gelisme yolundaki dogrudan etkinin anlamli olmas,

- Yol katsayilar1 ¢arpiminin pozitif olmasi nedeniyle,

Yoneticiye duyulan giiven degiskeni ile duygusal titkenme arasindaki iliskide iste gelisme degiskeninin
biitiinleyici kismi aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir.

Buraya kadar yapilan acgiklamalar dogrultusunda Tablo 9'da test edilen hipotezlerin sonuglarina yer
verilmektedir.

Tablo 9. Hipotezlere Iliskin Sonuglari

Hipotez Sonug
H1: Yoneticiye duyulan giiven, duygusal tiikenmeyi ters yonde ve anlamli | Desteklenmistir.
olarak etkiler.
H2: Yoneticiye duyulan giiven iste gelismeyi ayni1 yonde ve anlamli olarak Desteklenmistir.
etkiler.
H3: Iste gelisme duygusal tiikenmeyi ters yonde ve anlamh olarak Desteklenmistir.
etkiler.
H4: Tste gelisme, yoneticiye duyulan giiven ile duygusal tiikenme Kismen Desteklenmistir.
arasindaki iligskiye aracilik eder.
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4. Tartisma

Bu arastirmanin bulgulari, ¢alisanlarin 6rgiitsel ortamda deneyimledigi bazi psikolojik kaynaklarin, duygusal
titkenmislik diizeylerini anlamli bigimde etkiledigini ortaya koymustur. Ozellikle yoneticilere duyulan
giivenin ve iste gelisme deneyimlerinin, duygusal tiikkenmeyi azaltic1 etkisi dikkat ¢cekmektedir. Ayrica, iste
gelismenin, yoneticiye duyulan giiven ile tiikenmislik arasindaki iliskide kismi bir aracilik rolii oynadig:
saptanmuistir. Bu bulgular, orgiitsel davranis ve psikoloji alanindaki mevcut teorik yaklasimlarla biiytik dlciide
ortiismekte ve calisanlarin iyi olusunu artiran faktorlerin birlikte degerlendirilmesi gerektigine isaret
etmektedir.

Bireylerin is ortaminda siirekli maruz kaldig1 stresin sonucu olarak ortaya ¢ikan en temel titkenmislik olan ve
bireyin fiziksel, duygusal ve zihinsel enerjisinin tiikenmesiyle karakterize edilen (Maslach et al., 2001)
duygusal tiikkenmenin hem yoneticilere duyulan giiven hem de iste gelisme ile ters yonde iligkili oldugu
belirlenmistir. Bu bulgu, calisanlarin destekleyici iliskiler ve gelisim firsatlar1 araciligiyla duygusal
dayarnikliliklarini artirabildiklerini gostermektedir. Bu baglamda, 6rgiitsel kaynaklarin ¢alisanlarin psikolojik
sagligi tizerindeki etkisinin 6nemi bir kez daha vurgulanmistir.

Yoneticilere duyulan giivenin, ¢alisanlarin duygusal titkenmisligini azaltmadaki rolii yazinda yer alan diger
cesitli calismalarla da desteklenmektedir. Dirks ve Ferrin'in (2002) meta-analizi, giivenin ¢alisanlarin stres
diizeylerini azalttigin ve orgiitsel baghlik ile olumlu is tutumlarin tegvik ettigini ortaya koymustur. Benzer
sekilde, Lambert ve arkadaslar1 (2012), cezaevi ¢alisanlar iizerine yaptiklari ¢alismada, yoneticiye giivenin
tiikkenmislik tizerinde koruyucu bir etkiye sahip oldugunu gostermislerdir. Wong ve Cummings (2009),
saglikli bir calisma ortaminin temel unsuru olarak giiveni vurgulamis ve duygusal tiikenmenin ydneticiye
duyulan giiveni olumsuz etkileyebilecegini belirtmislerdir. Saglam Ar1 ve Tungay (2010), yoneticilerle kurulan
duygusal giivene dayal iligkinin cahisanlarda duygusal tiikenmenin azalmasmna katki sagladigin
vurgulamislardir. Dolayistyla giivenin, 6zellikle stresli durumlarda calisanlar icin bir tampon islevi gordiigii
kabul edilebilir.

iste gelismenin (canlilik ve grenme boyutlariyla) duygusal titkenme iizerindeki azaltici etkisi, gahisanlarin
kisisel ve mesleki gelisim siireclerinin psikolojik faydalarim1 vurgulamaktadir. Bu c¢alismada elde edilen
bulgularla yiiksek diizeyde gelisim deneyimi yasayan bireylerin duygusal tiikenmisliklerinin daha diisiik
oldugu gozlemlenmistir. Bu sonug, daha dnce yazina kazandirilan arastirmalarla da uyumludur. Spreitzer ve
arkadaglarinin (2005) modeline gore, canlilik ve 6grenme bireyin Orgiitsel kaynaklara erisimini artirarak
stresle basa ¢ikma kapasitesini gli¢clendirmektedir. Klein ve arkadaslarinin (2019) gerceklestirdigi meta-
analizde de, iste gelismenin daha diisiik tiikenmislik diizeyleriyle iliskili oldugunu gostermektedir. Ayrica,
iste gelismenin yoOneticiye duyulan giiven ile tiikenmislik arasindaki iligskide aracilik roliiniin ortaya
¢ikarilmasmin, yazinda smirli sayida calismayla ele alman bu konuya oOnemli bir katki sundugu
degerlendirilmektedir.

Sonug olarak, bu ¢alismada elde edilen bulgular, yoneticilere duyulan giivenin ve ¢alisanlarin iste gelisme
deneyimlerinin, duygusal tiikkenmisligin azaltilmasinda kritik bir rol oynadigini ortaya koymustur. Orgiitlerin
calisan refahini artirmaya yonelik politikalarinda giiven ortami olusturma ve bireysel gelisim imkanlarim
destekleme cabalari, yalnizca is verimliligini degil; ayn1 zamanda ¢alisanlarin psikolojik dayariklihgin da
giiclendirebilecektir. Bu baglamda, giiven ve iste gelisme olgularini birlikte ele alan modellerin, orgiitsel
davranis alaninda daha fazla arastirilmasi gerektigi degerlendirilmektedir.

Ayrica giliven, gelisme ve tiikenmislik arasindaki iliskiler, her baglamda aym sekilde ortaya
¢ikmayabilmektedir. Ornegin, Aryee ve arkadaslar1 (2002), Singapur'da gerceklestirdikleri arastirmalarinda,
giivenin oOrgiitsel baghlik tizerinde anlaml etkiler yarattigini ancak tiikenmislik iizerinde dogrudan bir
etkisinin olmadigimi belirtmislerdir. Bu tiir farkhliklar, arastirmanin yapildig: kiiltiirel baglam, sektorel
olusum, ele alinan 6rneklemin demografik 6zellikleri ve hatta 6rgiitsel kiiltiir gibi birgok faktore bagl olarak
degiskenlik gosterebilmektedir. Ozellikle farkli iilkelerde ve farkli kiiltiirel yapilarda orgiitsel degerler,
yOnetici-caligan iliskilerinin dinamigi, calisanlarin gelisim firsatlarina iligskin algilar1 ve is ortamindaki sosyal
kurallar, giiven ile gelisme arasindaki iligkiyi ve bu iliskilerin tiikenmislik iizerindeki etkisini sekillendirebilir.
Ornegin, bazi kiiltiirlerde bireysel basar1 n plana gikarken, digerlerinde takim caligmasi ve kolektif hedefler
on planda olabilir. Bu da giiven ve gelisme algisini farklilagtirabilir. Ayni sekilde, sektdrel olusumlar ve
orgiitsel stratejiler, calisanlarin gelisim firsat algilamalarin: etkileyerek tiikenmislik tizerinde farkli sonuglar
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dogurabilir. Bu durum, giiven ve gelisme kavramlarinin baglamsal olarak degerlendirilmesi gerektigini ve
her bir faktoriin kendi kiiltiirel, sektorel ve orgiitsel kosullarinda anlam kazandigini ortaya koymaktadir. Bu
hususlar1 dikkate alarak gelecekte yapilacak calismalar daha genellenebilir sonuglara ulagma imkam
saglayabilecektir.

Bunlarin yani sira, caligmanin bazi smirliliklari bulunmaktadir. Oncelikle, 6rneklem seciminin kolayda
orneklem yontemiyle gerceklestirilmis olmasi, 6rneklemin evreni tam anlamiyla temsil etmesini engellemekte
ve dolayisiyla sonuglarin genellenebilirligini kisitlamaktadir. Bu durum, 6zellikle farkli cografi bolgeler veya
sektorler i¢in ¢ikarimlar yapilmasim smirlandirmaktadir. Ayrica, ¢alismada kullanilan kesitsel veri yapisi,
degiskenler arasindaki nedensellik iligkilerinin belirlenmesini zorlastirmakta, bu nedenle bulgular nedensel
yorumlardan ziyade iligkisel degerlendirmelerle simirlandirilmalidir. Son olarak, érneklem biiyiikligiiniin
yeterli olmasina ragmen, orneklem simrhli$i da dikkate alinmalidir. Tiim bu siurhliklar goz oniinde
bulundurularak, arastirma sonuglarinin dikkatli bir sekilde yorumlanmasi ve gelecekte yapilacak calismalarin
bu kisitlamalar1 asacak yontemler kullanmasi 6nerilmektedir.
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