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OZET

CALISMA EKONOMISi VE ENDUSTRI iLISKiLERi ANABILiM DALI
CALISMA PSIKOLOJiSi VE INSAN KAYNAKLARI BiLiM DALI

ORGUTSEL STRESS KAYNAKLARININ i$ TATMININE OLAN ETKILERININ
TUKENMISLIK VE DINCLIK (COSKU) ETKILERI BAGLAMINDA INCELENMESI
(UYGULAMALI BiR ARASTIRMA)

L.Kemal ALANYALI

(Yiiksek Lisans Tezi)

Betimleyici tarzda organize edilmis olan bu calismada stres, orgiitsel stres, is,
meslek, is tatmini, tiikenmislik ve ding¢lik (cosku) kavramlar1 tanitilarak bu kavramlar
arasindaki iligkiler Bursa’da bir Lise calisanlar1 6rneklemi icerisinde arastirilmis ve
arastirmanin hipotezlerinin dogrulanmasi yoluna gidilmistir.

Calisma kurum calisanlarinin bir boliimiiniin katilimiyla gerceklestirilmistir.
Katilimcilara Minessota is tatmini Olg¢egi, Shirom-Melamed tiikenmislik Olgegi ve
Shirom-Melamed Dinglik (cosku) 6l¢egi kullanilarak hazirlanan 46 maddelik bir anket
uygulanmistir.

Bu arastirmanin bulgulari ile kurum ¢alisanlarinin is doyumu, cosku ve tiikkenme
duygulan diizeyleri saptanarak bu konuda yapilabilecek calisma ve gelismelere veri
saglayabilmek, calisanlarin is doyumu ve tiikenmislik diizeyleri saptanarak ise iliskin
tutum diizeylerinin belirlenmesine ve Orgiitsel iklimin gelistirilmesine olanak
saglayabilmek ve T.S.K. calisanlarinin gelecegine yonelik calismalara 11k tutabilmek
amaclanmugtir.

Arastirmada iki veya daha ¢ok degisken arasinda, birlikte degisim varligin1 veya
derecesini belirlemeye calisan iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Kurumda calisan
personelin is tatmini, tiikenme duygusu, cosku duygusu ve bu dlceklerin alt boyutlarinin
puanlar1 hesaplanmis, bunlarin demografik degiskenlerle olan iliskileri ve birbirleriyle
olan iliskileri incelenmistir. Orgiitsel stres yapicilarin bireylerdeki etkisiyle meydana
gelen tiikkenmislik etkisinin ve bunun aksi yoniinde olusan dinglik (cosku) etkisinin
kurum calisanlarinin mesleki tatminlerine dogrusal pozitif ve negatif yonlii giiclii iliski
icerisinde oldugu tespit edilmistir.

Calisma bu lisenin 138 kisilik toplam personelin 96’s1 ile sinirli oldugundan bu
caligmanin sonuglarini genellemenin yanlis olabilme ihtimali vardir.  Bulgular
degerlendirilirken bu gercek goz ard1 edilmemelidir.

Anahtar Kelimeler: Stres, Orgiitsel stres, Stres yapicilar, Orgiitsel stres kaynaklari, Is,
Meslek, 1@ tatmini, Mesleki tatmin, Tiikenmislik, Dinclik, Cosku

Danigmani : Prof.Dr.Serpil AYTAC Sayfa Sayisi: 118
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ABSTRACT

THE AFFECTS OF ORGANIZATIONAL STRESSORS ON JOB SATISFACTION IN
THE ASPECT OF BURNOUT AND VIGOR (A FIELD STUDY)

L.Kemal ALANYALI

In this research, which is organized in a descriptive way, the concepts of stress,
organizational stress, job, occupation, occupational satisfaction, burnout and vigor are
introduced and the correlations and relations among these concepts are studied and the
validity of hypotheses in this research are done in the sample of the employees in a high
school in Bursa.

The study is conducted by the participation of some of the staff in the
organization. The Minessota Occupational Satisfaction Scale, Shirom-Melamed
Burnout Scale and Shirom-Melamed Vigor Scale are compiled into one scale of 46
items. And then this compiled scale is asked to the participants.

With the findings of this research it is aimed to fix the levels of occupational
satisfaction, burnout and vigor to support the following studies on similar topics with
new data. Furthermore, it is objected to understand the attitudes of the employees
against their organization. By using this information it is aimed to build a mild
organizational climate in similar installations. At the same time, it is expected that this
research will enlighten the future researches on organizational life of officers and non-
commissioned officers in Turkish Armed Forces.

Correlational testing methods among the variables are used in this research to
define results of the relations. The average scale and sub-scale scores of occupational
satisfaction, burnout and vigor of the participants are calculated and their relations and
correlations among them and the respondent characteristics are analyzed.

As a result burnout effect and its opposite pole, vigor effect which are influenced
by the organizational stressors are in positive and negative directional relations with the
occupational satisfaction of employees in this organization.

It might be wrong to generalize the findings of this study since they are limited
to the 96 employees of the high school. The results should be considered regarding this
fact.

Keywords: Stress, Organizational stress, Stressors, Organizational stressors, Job,
Occupation, Occupational satisfaction, Burnout, Vigor
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GIRIS

Cagimizin en onemli sorunlarindan biri olan stres ve calisma yasamindaki
etkileri calisanlar iizerinde ciddi sikintilara yol acmakta ve bu rahatsiz edici, baskici
durumdan calisma yasaminin bireyleri kurtulmak istemektedir. Sebepleri ve
sonuglar1 kisiden kisiye degismekle birlikte stres konusunda yapilan arastirmalar bu
rahatsiz edici duruma belli bir agiklik getirmeye calismakta ve stresin olumsuz
sonuclarina karsi tedavi edici yontemler gelistirmektedirler.

Giiniimiizde orgiitlerin en 6nemli degerleri istihdam ettikleri nitelikli insan
giiciidiir. Gerek is performansi gerekse yonetimin basarisi, liretimin en Onemli
faktorii olarak sahip olunan insan giiciiniin ¢ok iyi taninmasina baglhidir. Nitelikli
insan giicliniin yonetimlerden ve orgiitlerden beklentileri artmakta, bu beklentilerin
karsilanamamasi durumunda ise stres ve i tatminsizligi sonug¢ olarak karsimiza
ctkmaktadir.

Bu baglamda calisanlarin yasamlarinin 6nemli bir boliimiinii gecirdikleri
Orgiit ortaminin da incelenmesi ve orgiitsel stres kaynaklarinin ortaya konulmasi
gerekmektedir. Bu alanda yapilan pek c¢ok calisma is ortaminda ortaya c¢ikan
stresorleri saptayarak bu etkenleri yok etmenin ya da olumlu strese doniistiirmenin
yollarini arastirmislardir. Bu arastirmada da daha once yapilmis olan arastirmalardan
elde edilmis olan verilerden yararlanilmistir.

Is giiciiniin yetismesi icin harcanan cabalar ve olusan maliyet kurum ve
kuruluglarin onemli harcama kalemlerinden birini olusturmaktadir. Orgiitlerin
tatminsizlik ya da yogun stres nedeniyle yetismis elemanlarini kaybetmesi yapilan
bu harcamalarin zarar olarak ortaya cikmasina sebep olmaktadir. Bu durumda
yetismis personeli kaybetmemek ve mevcut calisanlarin is tatminini yiiksek tutarak
ayrilma isteginin olusmasina engel olmak kurum ve kuruluslarin verimli
calismasinda 6nemli bir ¢aba olacaktir.

Orgiit icinden, cevresinden ve isin kendisinden kaynaklanan stres yapicilarin
arastirmanin catisinda 6nemli bir yeri vardir. Ancak arastirmanin bir diger asamasini
da calisanlarin islerinden elde ettikleri doyum olusturmaktadir. Orgiitsel stres

kaynaklarinin yok edilmesi ya da olumlu strese doniistiiriilmesi ¢abalari tek basina is



doyumunu saglamaya yetmemektedir. Bu asamada is tatmini ve is tatminini
etkileyen faktorler arastirilmis ve ortaya koyulmustur.

Orgiitsel stres kaynaklar1 ve mesleki tatmin arastirmalarindan elde edilen
bulgular arasinda iki etki dikkati ¢cekmektedir. Bunlar tiikkenmislik ve vigor (cosku)
etkileridir. Is doyumu ile olumlu yonde etkilesimde oldugu diisiiniilen vigor (cosku)
etkisi ve olumsuz yonde etkilesimi oldugu diisiiniilen tiikenmislik etkisi arastirmanin
bir bagka boliimiinde incelenmistir. Bu boliimde her iki etkinin kavramsal boyutu ele
alinmis ve orgiitsel stres kaynaklarinin calisanlart bu baglamda ne sekilde
etkiledikleri ortaya koyulmustur.

Arastirmanin uygulama boliimiinde ise bir kurum calisanlarinin tilkenmislik,
cosku ve is tatmini boyutlar1 yapilan anket ile incelenmis ve bu ii¢ boyutun
calisanlarin demografik yapilar1 ve anketin ii¢ boyutunun kendi aralarinda olan
iliskileri sinanmistir. Elde edilen bulgular cosku boyutunun is doyumunu olumlu
yonde onemli bi¢cimde etkiledigini, tiikenmislik boyutunun ise is doyumu ile negatif
yonlii bir iliski igerisinde oldugunu ortaya koymustur. Tiikenmislik ve cosku
boyutlar1 kendi i¢lerinde iiger alt faktorde ayrica incelenmis ve genel olarak bu iki
boyutun alt boyutlariyla birlikte bir digerinin zit kutbunu olusturduklar:
godzlenmistir.

Arastirmadan elde edilen bulgularin orgiitlerin iklimlerini sekillendirmede
onemli ip uclar1 verecegi ve gelecekte bu alanda yapilacak arastirmalara kaynak
olabilecegi degerlendirilmektedir. Ayrica uygulamanin yapildigr kurumun Orgiitsel
ikliminin olumlu yodnde gelistirilmesi i¢in de Onemli veriler elde edildigi
kuskusuzdur.

Isgorenlerin calistiklari kurum ve kuruluslardan ayrilma isteklerine yonelik
yapilacak caligmalarda ayrilma isteginin ayrilma davranisinin gerceklesmesinden bir
onceki basamak oldugu diisiiniilmeli ve ayrilma istegine neden olabilecek is
tatminsizligi, tiikenmislik, bilissel bezginlik boyutlar1 ayrica incelenmelidir. Yapilan
bu arastirma bu baglamda degerlendirildiginde onemli veriler icermektedir. Takip
eden ¢alismalarda is tatmini, tiikenmislik, cosku boyutlar: ile ayrilma istegi ve ayrilma
davranist arasindaki iliskilerin Orgiitlerin verimliliginin arttirillmas1 amaciyla

arastirilabilecegi degerlendirilmektedir.



BiRINCIi BOLUM

STRESS KAVRAMI

1.1. STRESE iLiSKiN GENEL BILGILER

1.1.1. Stresin Tanim

“Stres” sozciigii modern sozciik dagarcigimizda belirgin bir yer edinmistir ve
pek c¢ok anlamda kullanilmaktadir. Farkli kiiltiirlerden, irklardan, sosyal statiideki
insanlardan farkli sekillerde kullamldigimi duydugumuz “stres” sozciigii insanlarin
rahatsizlik duydugu farkli deneyimlerini ifade ederken kullanilmakta; cogunlukla “bir
baski altinda olusan basing ya da gerilim” anlami1 tagimaktadir.

Giiniimiizde biiyiik metropollerde yasayan insanlarin hemen hepsinin giinliik
yasaminin bir parcasi haline gelen stres, pek ¢ok calismaya konu olmus ve pek cok
bilim insanmi tarafindan birbirine benzer sekilde tanimlanmistir. Bu tanimlardan bazilari
sunlardir:

Stres sozciigii Latince "Estrictia” fiilinden tiiretilmistir. Fiil olarak; baski1 yapmak,
bastirmak, germek, onem vermek, yiiklemek, zorlamak, isim olarak ise; baski, basing, zor
anlamlarinda kullanilmaktadir. Edward A. Dreyfus, "Stres Nedir?" adli yazisinda stresi
“Insan viicudunun anormal durumlar karsisindaki tepkisidir” diye tanimlamistir.

Stres bir eylem ya da durumun Kkisi iizerinde yarattig1 fiziksel veya psikolojik
zorlanmaya verilen tepkidir.1 Hans Selye'ye gore stres: Bireyin cesitli cevresel
stresorlere kars: gosterdigi genel bir tepkidir.”

Stres kavrami 17. Yiizyilda felaket, bela, dert, keder, elem anlamlarinda

kullanmilmistir. 18. ve 19. yiizyillarda ise kavramin anlami degismis ve giic, baski, zor

"ISIKHAN, Vedat; "Galisma Hayatinda Stres Olgusu ve Basa Cikma
Yollar1",http://www.lsk.org.tr/isverderg/0620001/calismah.htm, 2002 , s.1

2 COSKUNER, Ayse; " Sosyo - Ekonomik ve Kiiltiirel Problemlerin Calisanlarin Ruh
Sagligina Etkileri ve Stress", Tiirkiye Enerji Su ve Gaz isgileri Yayin Organi, Ankara,
1997,s.15




gibi anlamlarda objelere, kisiye, organa veya ruhsal yapiya yonelik olarak
kullanilmistir. Buna bagli olarak da stres, nesne ve kisinin bu tiir giiclerin etkisi ile
biciminin bozulmasina, carptirilmasina karsi bir diren¢ anlaminda kullanilmaya
baslamistir.

Schermerborn’a gore “ Stres , bireylerin karsilastif1 olaganiistii talepler,
tehditler ve firsatlar ortaya ciktiyi zaman olusan bir gerilim durumu' dur.’
Ozellikle isletmeler yoniinden ele alinan bir tanimda ise stres, * Bireylerin calisma ve
is cevrelerindeki yeni ve tehdit edici faktorlere tepki ¢ olarak agiklanmaktadir.
Catisma ortaminda varligini gittikge hissettiren stres, fizyolojik, psikolojik ve sosyal
yonleri ile ele alinabilen bir olgudur.

Tanimlar1 cogaltmak miimkiin; Paksoy’a gore stres icin ‘“bireyin cevreden
gelen talep/talepleri karsilama durumunda kendini yetersiz hissetmesi ve bunun
sonucunda onda olusan kaygi ve gerilim durumudur” denebilir.*

Iwanchevich, Gibson ve Donelly’nin gelistirdigi ve giiniimiizde en c¢ok
kullanilan tanima gore stres “Bireysel farklar ve psikolojik siirecler yoluyla gosterilen
uyumsal bir davranim olup, kisi {izerinde asir1 psikolojik veya fiziksel baskilar yapan
herhangi bir dis ve i¢ hareket, durum veya olayin organizmaya yansiyan sonucu’dur.

Stres tepkisi hem fizyolojik hem de psikolojik birtakim degisiklikler seklinde
ortaya ¢ikmaktadir. Fizyolojik olanlar her bireyde benzer olmakla birlikte, psikolojik
olanlar kisiden kisiye farklilik gostermektedir.

Selye, 1956’da stresi “viicudun herhangi bir arizaya kars1 gosterdigi spesifik
olmayan tepkisi” olarak tanimlamigstir. Selye'ye gore insanlarin hava, su ve yemek gibi
fizyolojik ihtiyaclar1 oldugu siirece her zaman stres altindadir. Selye’nin, “Insan
ihtiyaclart oldugu siirece stres altindadir” tamimindan yola ¢ikildiginda stresin aslinda
dogal yasamin bir parcast oldugu gercegini kabul etmek, stresi tanima ve onunla basa
cikma yollari 6grenme ve uygulama agisindan oldukca 6nemli oldugu goriilmektedir.

Selye’nin tanimindan yola cikarak ‘“‘stres bedenin bir tepkisidir.” denilebilir.

Bunun anlami, stresin fiziksel bir durum olmasi ve fizyolojik bir tepki meydana

? Schermerborn R J. “Management for Productivity”, 4rd Edition, John Wiley and Sons,
Inc.1992

* Paksoy M. “igletmelerde Stres, A ve B Tipi Davranis”, istanbul Universitesi isletme
Fakdiltesi Dergisi, Cilt: 15, Sayi:2, Kasim 1986



getirmesidir. Buna gore stres fizyolojik bir durumdur ve endise, kaygi, depresyon veya
engellenme degildir. Bu zihinsel durumlar, fizyolojik tepki icin baslangic olabilir; ancak
kendileri stres degildir.’

Insan hayatinda bir miktar stres olmasi kisinin, bedensel ve zihinsel verimliligini
ayakta tutmasi acisindan yararl bir durum olarak goriilmektedir. Selye, stresi “olumsuz
etkisi olmayan pozitif stres” ve “zararl etkisi olan olan negatif stres” seklinde ikiye
ayirmigtir.  Stres ile ilgili problem tam olarak, zararli etkisi olan negatif stresin
siddetinin insan hayatin1 olumsuz yonde etkileyecek kadar artmasiyla ortaya ¢ikmaktadir
ve stres altindaki insan bu duruma cevap olarak bir tepki gostermektedir.

Stres, fizyolojik ve psikolojik olarak iki boyutta yasanir ve her bireyin strese
kars1 tepkileri farklidir. Aymi stresor karsisinda bireylerin farkli tepkiler vermelerinin
sebebi onlarin stres yaratan olaylar1 algilayis bi¢imleriyle yakindan iligkilidir. Hatta oyle
ki bazi insanlar stres altinda olduklarinin bile farkinda degillerdir. Bunun sebebi bu
kisilerin, uzun siirelerde cok yogun stres altinda kalmalar1 sonucunda, bu durumu
normalmis gibi algilamalaridir.

Durum bdyle olsa dahi insan organizmasi stresin meydana getirdigi istenmeyen ve
huzursuzluk yaratan durum karsisinda, kalp atisinin  hizlanmasi, kan basincinin
ylikselmesi, adrenalin ve diger ¢esitli hormanlarin salgisinin ve kas gerginliginin artmasi
gibi biyolojik tepkiler verir. Tiim bunlar organizmanin istenmeyen durum karsisindaki

"savas ya da kac" (fight or flight) uyarisinin gostergesidir.

1.1.2. Stresor (Stres Vericiler) Kavram

Stres fizyolojik bir durumdur ve endise, kaygi, depresyon veya engellenme
degildir. Bu zihinsel durumlar, fizyolojik tepki i¢in baslangi¢c olabilir, ancak kendileri
stres degildir. Stres bedenin olaya yanmitidir. Stresi baglatan cevresel uyarici etkenlere
“stres yapici, stres kaynagl = stresor ““ denir. Stresor bir stres yapici nedendir, stres ise

fizyolojik etki ve sonuctur.’

° Pehlivan, inayet; ”is Yagaminda Stres”, Pegem Yayincilik, Ankara, 2002, s.2
® Pehlivan, a.g.e,s.2



Stresor yine Selye'nin tanimina gore; organizmalarin olumsuz, duyusal ve
fizyolojik olaylar karsisinda gosterdigi biyolojik bir tepkidir.’

Bireylerin yasam boyu karsilastiklar1 degisimler farkli diizeylerde stres tepkisi
gelistirmelerine  sebep olur. Bu yasamsal degisimler de stres yapici olarak
degerlendirilebilir.

Thomas Holmes ve Richard Rahe tarafindan gelistirilen yasam olaylart 6l¢eSine gore
stres yaratan degismeler asagidaki gibi siralanmustir.®

1.1.2.1 Yasam olaylan olcegi

Holmes ve Rahe, bir yil icinde insan hayatindaki degisiklikler asagidaki stres
envanteri c¢ercevesinde degerlendirildiginde 150 ya da daha az puan alan bireylerin
gelecek yil herhangi bir saglik sorunu yasamayacagini éngormiislerdir. Bununla birlikte
bu bir yillik degerlendirme sonucunda 150 ile 300 arasinda puan alanlarin % 50 oraninda
bir yiizdeyle bir sonraki yil bir saglik problemi yasayabilecegini, 300 ve iizeri puan

alanlarin ise % 70 oraninda ciddi bir rahatsizlikla karsilasabileceklerini belirtmislerdir.

Olaylar Degerler
Eslerden birinin 6liimii 100
Bosanma 73
Ayrilma 65
Hapis olma 63
Aile tiyelerinin birinin 6limii 63
Yaralanma ve hastalanma 53
Evlenme 50
Isten cikarilma 47
Esle barigsma 45
Emeklilik 45
Aileden birinin sagliginda degisme 44
Hamilelik 40
Cinsel problemler 39
Aileye yeni birinin katilmasi 39
Isin yeniden diizenlenmesi 39
Finansal durumdaki degismeler 38

/ Ato.org.tr “Stres” (http://www.ato.org.tr/konuk/austun/KY/stres.htm) , 2002, s.1
8 Pehlivan, a.g.e., s.13




Yakin akrabalardan birinin olimii 37

Degisik bir iste calisma 36
Esle tartisma sayisinda degisiklik 35
Cok miktarda bor¢glanma 31
Borg ipoteginin kaldirilmasi 30
Iste sorumluluk degismeleri 29
Cocuklarin evi terk etmesi 29
Ailevi sorunlar 29
Kisisel basari 28
Esin ise girmesi ya da ¢ikmasi 26
Okulun baglamasi ya da bitmesi 26
Yasam kosullarindaki degisiklik 25
Kisisel aligkanliklarin degistirilmesi 24
Ustle ilgili sorunlar 23
Calisma saat ve kosullarindaki degisiklikler 20
Tasinma 20
Okul degistirme 20
Bos zaman faaliyetlerindeki degisiklikler 19
Dini faaliyetlerdeki degisiklikler 19
Sosyal faaliyetlerdeki degisiklikler 18
Kii¢iik miktarda bor¢clanma 17
Uyku diizenindeki degisiklikler 16
Aile ile birlikte olma sayisindaki degisiklikler 15
Yeme aligkanliklarindaki degisiklikler 15
Tatil 13
Noel tatili ya da dini bayramlar 12
Kiigiik hukuki sorunlar 11

Daha once de belirtildigi gibi stresin her birey tarafindan farkli siddette
algilandig1 ve stresle basa ¢ikma kapasitesinin farkli oldugu unutulmamalidir. Yukarida
sOyledigimiz bir hastalifa yakalanma yiizdeleri birer ongorii olup herhangi bir saglik
problemi ile kars1 karsiya kalinmamasi i¢in onlem alinmasi agisindan onemlidir. Yani
150-300 arasinda puan alan herkes bir sonraki yi1l mutlaka bir hastalifa yakalanacak diye

bir kural yoktur.”

1.1.3. Stresin Sebep ve Sonuclari

Stres yaygin etkiler ortaya cikarir; yalniz bir degil birden ¢ok organ sisteminin

etkinligini degistirir. Stres kalp, solunum sistemi ya da karacigeri etkileyebilir. Stres

° Pehlivan, a.g.e., s.15



insanin biyolojik islevlerinin hemen hemen biitiin yanlarini etkileyebilecek bir baslatici
etken olabilir."’

Selye’nin tanimi bir stres tepkisinin uyanmasinda hem memnuniyet verici hem de
sikintili olusumlarin etkili olduguna isaret etmektedir. Insan bedeni genel olarak zevkli ve
zararl olaylar arasindaki farki ayirt edemez. Her iki farkli durumda da beden, islevini
yerine getirmektedir. Bu nedenle hem memnuniyet verici olaylar hem de olumsuz
uyaranlar altinda bedenin gosterdigi stres tepkisi aynidir.

Bircok uzman stresi, bedenin her tiirlii stres yapici etkiye kars1 gosterdigi tepki
olarak tanimlar. Stresle ilgili olarak yapilan ilk calismalarda stres insan davraniginin bir
boyutu olarak ele alinmis ve temel olarak yikici stres ( distress) iizerinde durulmustur.
Arastirma sonuglart bazi bireylerin stres karsisinda zayif duruma diisiip ciddi hastaliklara
yakalanmalarina karsilik, bazilar i¢in performanslarin arttiran bir etken ‘‘eustress- yapici
stres” oldugunu gostermistir. Stres bu boyutta, organizma tarafindan bir tehdit olarak
yorumlanan uyarilara organizmanin psikolojik tepkilerinin toplamudir."'

Giinliik hayatta insana stres tepkisini yagatan durumlar1 4 ana grupta ele
almak miimkiindiir:

e Hava kirliligi, giiriiltii, trafik ve kalabalik gibi fiziki cevreden
kaynaklanan cevresel stres vericiler;

e Is yasamindan kaynaklanan is ile ilgili stres vericiler;

e Insan iligkilerinden ve toplumsal sorumluluklarimizdan kaynaklanan
sosyal stres vericiler;

¢ Kisinin kendi psikolojik yapisindan kaynaklanan ruhsal stres vericiler.

10 Pehlivan, a.g.e., s.2
1 Pehlivan, a.g.e., s.3



Nathan ve Charlesworth 1980 yilinda yayinladiklar: eserlerinde stresin sebep ve

sonuglarini asagidaki tabloda 6zetlemektedirler.

Tablo 1.1. Stresin sebep ve sonuglar1 “Stres: Nereden Geliyor Nereye Gidiyor ? Stresle Basa Cikma

Programi1”

Stres Fiziksel Stres Vericiler Sosyal Stres Vericiler s ile Ilgili Stres Vericiler
Nereden
. Ruhsal Stres Vericiler Cevresel Stres Vericiler
Geliyor
Fizyolojik Duygusal Zihinsel
Kisa Or. Adale geriliminde Or. Endise, karamsarlik, Or. Unutkanlik, dikkati
Dénem ve kan basincinda artis, kizginlik, vb. toplayamama, vb.
kalp vurum sayisinda
Etkileri hizlanma. vb
Kronik Hastaliklar Kronik Anksiyete Diisiince ve Hafiza
Uzun ve De Kusurl
presyon usuriarl
Dénem Or: Bas agrist, Or: Fobiler, kisilik Obsesif diisiinceler,
o hipertansiyon, degisikligi, ve uyku bozukluklar
Etkileri Kalp hastaliktan ruhsal hastaliklar
URETKENLIGIN AZALMASI
YASAMDAN ZEVK ALAMAMA
YAKIN ILISKILERDEN UZAKLASMA
Sonugta




1.1.4. Stres Altindaki Insanda Meydana Gelen Degisiklikler

Stres tepkisinin siddeti, bireyin uzun donemde bedensel ve ruhsal sagliginin

bozulmasina neden olmaktadir. Yogun yasanan stresin ardindan fiziksel anlamda stres

tepkileri ve belirtileri ortaya ¢ikacaktir. Bu belirtiler asagidaki tabloda siralanmaktadr:

Tablo 1.2. Fiziksel Stres Tepkileri ve Belirtileri'?

TEPKILER

BELIRTILER

Beyin hipofiz bezine biyokimyasal
bir mesaj yollar ve hipofiz bezi
ACTH (stres hormonu) salgilar
Adrenal bezleri salgiya baglar
Gozbebegi biiyiir

Ag1z kurur

Omuz ve boyun kaslar gerilir
Biiyiik kaslar kars1 saldirt i¢in
hazirlanir

Kaslara daha fazla oksijen saglamak
icin solunum hizlanir ve siklagir
Kalp atim sayzis1 artar

Kan basinc yiikselir

Karaciger daha c¢ok enerji icin daha
fazla seker salgilar

Mideden kan ¢ekilir, sindirim
yavaslar

Viicut terleyerek kendini sogutur
Aniis ve mesane kaslart agilir ve

genisler

Bas agrisi, bag donmesi
Gozbebegi biiyiimesi
Yutkunma giicliigii
Boyun ve sirt agrisi
Asir1 soluma, astim, nefes darligi,
gogiis agrisi, carpinti
Yiiksek tansiyon

Seker yiikselmesi
Hazimsizlik

Mide bulantisi

Ulser

Asirt terleme

Farkl1 bosaltim

Idrar kacirma, ishal

12 Pehlivan, a.g.e., s.9
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Stres kisinin biitiinliigiine yonelen tehditlerden biridir. Kisi stres ile zihinsel diizeyde

basaril1 bir miicadele veremez ise basa ¢cikamadig streslerin biriken ve yogunlasan etkileri

sonucunda kisinin davranislarina yansiyan bazi belirtiler ortaya cikar. Bu belirtileri soyle

siralayabiliriz:

Onemli-6nemsiz, onceden kolaylikla verilen kararlar1 vermede giicliik
Kendini degersiz, yetersiz, giivensiz ve terk edilmis hisleri

Alisilmis davranis bicimlerinde 6nemli degisiklikler

En iyi olan yerine garanti olan1 se¢mek

Uygun olmayan durumlarda ortaya cikan ani 6fke, diismanlik ve kizginlik
Sigara ve icki icme egiliminin artmasi

Kisisel hata ve basarisizliklar siirekli diisiinmek

Asirt hayal kurmak, sik sik diistincelere dalmak

Duygusal ve cinsel hayatta diistincesiz davraniglar

Birlikte olunan kisilere asir1 giiven ya da giivensizlik

Alisilmistan daha titiz ya da isin gerektirdiginden fazla calismak
Konusma ve yazida belirsizlik, kopukluk

Dikkati toplayamama, konsantrasyon eksikligi

Nispeten Onemsiz konularda asir1 endise ya da ciddi problemler karsisinda
ilgisizlik ve kayitsizlik

Saghiga asir ilgi

Uyku bozuklugu, ¢cok uyumak ya da uykusuzluk problemi

Oliim ve intihar fikirlerinin sik sik tekrarlanmasi

1.1.4.1. Genel uyum sendromu

Fizyolojik stres kavramimm ilk defa kullanan Selye, stresi cesitli yiiklenme

faktorlerine karst organizmanin gosterdigi ve spesifik olmayan tepki olarak adlandirmig

ve bu tepkiyi de "Genel Uyum Sendromu " olarak tanimlamustir.

11



Genel uyum sendromu kuramina gore, birey bir stres kaynag ile karsilastiginda,
sempatik sinir sisteminin etkin hale gelmesi nedeniyle beden “savas ya da kag¢ tepkisi”
gosterir.

Genel uyum sendromu 3 basamakta ele alinmistir. Bunlar sirasiyla;

1- Alarm Tepkisi,

2- Diren¢ Donemi,

3- Tikenme Donemidir.

1.1.4.1.1. Alarm tepkisi

Savas ya da kac tepkisi sirasinda bedende olusan fiziksel ve kimyasal degismeler
sonucunda kisi, stres kaynag ile yiizlesmeye ya da kacmaya hazir hale gelir. Bu durum
solunum ve kalp atislarinin hizlanmasi, tansiyonun yiikselmesi, ve ani adrenalin
salgilanmas1 bi¢ciminde gelisir. Savas ya da kag tepkisinin ortaya ciktigi asama “alarm
asamasi1’’ olarak adlandirilir.

Bu donem canlinin dis uyaram stres olarak algiladigi donemdir ve iki donem
halinde yasanir; ilk olarak ortaya ¢ikan sok donemidir ve onu kars1 sok dedigimiz donem
izler. Sok doneminde, viicut 1sisinda ve kalp basincinda diisiis  goriiliir,
kalp duracakmug gibi olur. Kars1 sok doneminde adrenalin salgis1 artar ve organizma bu
durumla basa ¢ikabilmek i¢in aktif fizyolojik girisimde bulunur. Amac¢ kacarak ya da

miicadele ederek organizmay1 korumaktir.
1.1.4.1.2. Diren¢ donemi

Alarm asamasini, “uyum asamasi” izler. Bu asama “diren¢ asamast” olarak da
adlandirilmaktadir. Stres kaynagina uyum saglanirsa her sey normale doner. Bu asamada

kaybedilen enerji yeniden kazanilmaya ve bedendeki tahribat giderilmeye calisilir. Bu

asamada sempatik sinir sistemi hala aktif durumdadir, ancak alarm asamasindaki kadar iist
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diizeyde degildir. Stresle basa c¢ikildigi anda parasempatik sinir sistemi etkin olmaya
baglar. Kalp atisi, tansiyon, solunum diizene girer, kas gerilimi azalir. 13

Bu donemde organizma ilave savunma Onlemleri ile direncini normalin iistiine
cikarir. Organizmanin  uyarilma  esigi  yiikselmistir. Ayn1  tiirdeki
uyaricilardan ¢ok fazla etkilenmez; ancak bu direncin de bir sinir1 vardir. Eger organizma
bu diren¢ donemini basari ile asarsa beden normal kosullarina doner; fakat basarisiz olursa
fiziki ve psikolojik giicler bedeni fonksiyonlarin ayakta kalmasini saglayamaz duruma

gelir. Bu da sistemin ¢cokmesine yani savasin kaybedilmesine sebep olur.
1.1.4.1.3. Tiikenme donemi

Eger stres kaynagi ile basa cikilamaz ve uyum saglanamaz ise, fiziksel
kaynaklar kullanilamaz ve {i¢lincii asamaya gecilir. Bu asamaya “tiikenme asamas1”
denir. Tiikkenme asamasinda, parasempatik sinir sistemi etkindir. Kisi tilkenmistir ve
stres kaynagi hala mevcuttur. Bu asamada uzun siireli stres kaynaklar1 ile miicadele
edilemez ve kisi baska stres kaynaklarinin olumsuz etkilerine de acik hale gelir'®.

Stres verici olayin siiresinin uzun olmasi sonucunda biitiinliigii korumaya
yonelik savasin kaybedilmesi ile bu doneme gelinir. Bu donemde bazen yeniden
alarm tepkilerinin ortaya ciktigi goriilmiisse de bunun herkes i¢in gecerli bir durum
oldugunu soylemek zordur; ciinkii canlilarin her birinin enerji ve uyum yetenekleri
birbirinden farkliliklar gosterir.

Genelde devam eden ve kisinin hayatin1 olumsuz etkileyen, basa c¢ikilamayan
stresler karsisinda  denge bozulur ve uyum enerjisi biter. Dinlenme ve uyku ile
viicut yenilenebilir; fakat bu her zaman ise yaramayabilir.Yorgunluk dénemi,

kisinin hastaliklara ¢cok acik oldugu bir donemdir.

13 Pehlivan, a.g.e., s.6
14 Pehlivan, a.g.e., s.6
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1.1.4.2. Optimum stres

Jessie Bernard stresi, yapici stres ““ eustres ““ ve yikic stres *“ distress” olarak ikiye
ayirmistir. Bunlardan birincisi yasandik¢a nese, canlilik ve kazang saglayan, istenmesi
gereken bir durumdur. Hans Selye konunun bu boyutu iizerinde durmus ve stresin sadece
yikicr stresle es anlamli olup olmadigim aragtirmistir. '

Simdiye kadar stresi, olumsuz ve kiginin biitiinliiglinii bozan istenilmeyen bir
durum olarak tanimladik. Oysa stres her zaman istenmeyen bir durum degildir. Burada
dikkat edilmesi gereken yasanan stresin seviyesidir. Ciinkii belirli oranda stres insanlari
arastirmaya, calismaya, yeni seyler yaratmaya, heyecanlandirmaya ve kazanmaya tesvik
edebilir. Belirli oranda stres bedensel ve zihinsel islevlerin verimliligini ayakta tutmak ve
olas1 sorunlara kars1 kisiyi hazirlikli kilmak i¢in gereklidir.

Stresin cok diisiik ya da ¢ok yiiksek siddette algilanmasi bireylerin kotii bir
performans sergilemesine neden olur. Siddetin ¢ok yiiksek algilanmasi kisinin isine
konsantre olamamasini, yaptig1 ise yeterince kendisini verememesini; ¢ok diisiik
algilanmasi ise yaptig1 isten zevk alamamasini saglar. Bu nedenle kisi ya da sporcular
asirt stresten de yetersiz stresten de kacinmali ve performansini olumlu etkileyecek
stres seviyesini bulmaya calismalidir.

Optimum stres seviyesi en iyi performans araligidir. Kisiler giinliik hayatlarinda
ve sporcular spor yasamlari boyunca kendilerini bu optimum stres seviyesinde tutabilirlerse
performanslarimin =~ ve  yasam  kalitelerinin  bundan olumlu etkilendigini ve
performanslarinin tutarliliginda ciddi bir gelisme meydana geldigini goreceklerdir.

Optimum stres seviyesinin herkes icin farkli oldugu unutulmamasi gereken diger
onemli bir konudur. Bazi insanlar icin optimum olan seviye digerleri icin diisiik
olabilmektedir ya da tam tersi. Ayrica optimum stresin seviyesi gibi onun uzunlugu ve
siiresi de kisiden kisiye degismektedir. Bu da kisilerin kendi optimum seviyelerini

kendilerinin bilmesini gerektirmektedir.

19 Baltas, A; Baltas, Z,"Stres ve Basa Cikma Yollari”, Remzi Kitapevi, istanbul, 1991, .55
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Calisanlarin ne denli etkili oldugu stres ve verimlilik diizeyleri arasindaki iligki ile
aciklanabilir. Stresin is performansi ile olan bu iliskisi tersine donmiis U iliskisi olarak
bilinmektedir. Asafidaki sekilde gosterilen bu iligkiye gore, verimlilik, calisanlar

iizerindeki stres orta diizeyde iken en uygun ( optimum ) durumdadr.'®

Verimlilik Verimlilik Bolgesi - Yiiksek Enerji ve Giidiilenme
Diizeyi - Isabetli Algilama
A - Kararlilik

T—

Stres Diizeyi

Cok Diisiik Optimum Cok Yiiksef
- Hata yapma
-Diisiik Enerji ve Giidiilenme . KAalrarsullﬂl((
-Ise Ge¢ Kalma ve devamsizlik ) mganik -
-Algilama diizeninde - Uyku Diizensizlikleri
bozukluklar

Sekil 1.1. Tersine Dénmiig U-Iliskisi'’

1.2. MESLEK - iS VE CALISMA YASAMI KAVRAMLARI
1.2.1. Meslek Kavramm

Meslek “belli bir egitimle kazanilan, kurallar1 toplumca belirlenmis ve kazang

elde etmek icin yiriitiilen sistemli faaliyetler biitiini” olarak tanimlanabilir. Kisi

' ERTEKIN, Yiicel; “Stres ve Yonetim”, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi
Enstitiisii, Ankara , 1993, s.62

7 Ertekin, a.g.e., .62
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mesleki faaliyetleri sonunda baz1 doyumlar elde eder. Maddi kazang ve para elde etmek,
bu doyumlarin basinda yer almasina ragmen az kazang¢ getiren bir meslek daha cok
tercih edilmektedir.

Meslek, bir insanin hayatin1 kazanmak i¢in basvurdugu faaliyetlerin tiimiinii
kapsayan genel bir kavramdir.

Tanimlardan hareketle meslegi; kurallar1 toplumca belirlenen, bireyin maddi bir
kazan¢ elde etmek icin, sahip olacagi egitimin saglayacagi sosyal statiiyle birlikte,
insanlar icin degerli mal ve hizmet iiretme faaliyeti olarak tanimlayabiliriz.

Bir meslek sahibi olmak, sosyolojik olarak c¢esitli sonuglar doguracak ve bir¢cok
prestiji beraberinde getirecektir. Bu yiizden yeni ortaya c¢ikan is gruplari bir meslek
olarak taminmak icin 6nemli caba sarf ederler.'®

Is ve meslek kavramlarinin neredeyse birbiriyle ortiistiigii soylenebilir. Ancak
acik bir sekilde ortaya ¢ikan fark ise Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde iist diizey
ihtiyaglarinin daha cok sahip olunacak meslekle ayri paralelde olusabilecegi seklindedir.
Kendini gerceklestirme ihtiyaci pek az kisiye 6zgii olmakla birlikte hemen herkes i¢in
onemlidir. Bireyler ilgi duyduklar1 meslegi secerler ve gorevlerini basarmaktan belli
doyumlar elde ederler."”

Bir isin meslek sayilabilmesi i¢in bazi kistaslar vardir. Bunlar su sekilde
siralanabilir:

® Mesleklerin entellektiiel bir boyutu vardir ve belli bir akademik egitim
siiresini gerektirirler. Bu akademik egitim ihtisaslasmay1 da gerektirir.

® Meslekler, mensuplar i¢in fedakarca davranislar beklerler. Meslek
mensuplarinin birinci amaci kendilerine ihtiya¢ duyanlara hizmet etmektir. Baskalarina
ve topluma hizmet etmek meslek olmanin esasini teskil eder.

¢ Bir meslekte biitiin meslek iiyelerinin yer aldig1 organize bir meslek
orgiitiiniin varlig1 gereklidir. Mesleki egitim siirekli bir faaliyet olarak icra edilir.

e Meslekler, meslek sahiplerine gii¢ ve ayricalik verir. Bu tiir ayricaliklarin

'® ARSLAN, Mahmut; “is ve Meslek Ahlaki”, Nobel Yayinlari, Ankara, 2001.
19 AYTAG, Serpil; “Cift Kariyerli Esler ve Calisma Yasamindaki Yeri”, Ezgi Kitabevi, Bursa,
2001.
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ardinda yatan neden, genellikle tekel 6zelligi tasiyan bu mesleklerin topluma karsi
gorevlerini etkili bir sekilde yerine getirebilmeleri ve mesleklerinin gereklerini
yapabilmeleri icin bu tiir ihtiyaglara gereksinim duyulmaktadir.

Meslek ile is arasindaki iliskide temel benzerligin kazang, iiretim ve c¢alisma
tizerinde yogunlastigim1 goriirken, farkin ise meslek kavraminin sosyal statii agirlikli
oldugu noktasinda oldugunu soyleyebiliriz. Giinlimiiz calisma hayatina yon veren
hususlarin da her giin degisen ve artan oranda meslek gruplarini ortaya ¢ikardigr agiktir.
Ortaya cikan meslek gruplarinin ¢ogunlugu uzmanlasmayi beraberinde getirmistir. Bu
sebeple olsa gerek ki, mesleki tecriibe siiresi uzamis ve meslek ici egitimler daha fazla
onem kazanrmsﬂr.zo

Meslek bireyin yasamim siirdiirebilmesi i¢in yaptigr istir. Bir faaliyetin meslek
olabilmesi icin baz1 6zellikleri icermesi gerekir. Bu 6zellikler soyle siralanabilir:

e Meslek devamli olarak yapilan bir faaliyettir.

® Meslek yapana maddi ve / veya manevi doyum verir.
® Meslek belli bir egitimi ve / veya tecriibeyi gerektirir.
® Meslek bireyin yapmaktan haz duydugu bir faaliyettir.
e Meslek belli bir dereceye kadar bilgi ve beceri ister.

Meslek toplumca kabul goren ve ahlak ilkelerine gore yapilan bir faaliyettir. Her
kazang getiren is bir meslek degildir. Bu bakimdan yasa disi isler meslek sayillamaz.
Bunun en acik 6rnegi de yasal kabul gormeyen faaliyet alanlar1 is kavramina girse de
toplumsal ahlakla ortiismemektedir. Meslek belirli sartlarda ve belirli kurallara goére
yapilan bir istir ve toplumda mesru bir ihtiyaca cevap verir.>', **

Is sozciigii bazen meslek yerine kullanilmaktaysa da, is sozciigii daha cok gelip
gecici olan mesleki faaliyetler icin kullanilir. Fazla bir mesleki tecriibe ve deneyim

istemeyen, kolaylikla dgrenilebilen ve siirekli yapilmayan mesleki faaliyetler is olarak

% KARTAL, Tilay; “Degisik Yas Gruplarindaki Ergenlerin Kimlik Gelisimi Sirasinda Okula,
is Yagantisina Ve Bos Zamanlarini Degerlendirmeye iligkin Gériiglerindeki Farkhliklar”,
Yik. Lis. Tezi, Uludag Universitesi, Bursa, 1999.

21 Ozcan, Ali Osman. “Ulkemiz igin isabetli Olabilecek Bir Meslege Yoneltme Denemesi”,
i.U. Edebiyat Fakiiltesi Basimevi, istanbul,1985

22 Razon, Norma; “Meslek Seciminde ilgiler ve Yetenekler”, Yayinlanmamis Arastirma
Raporu, istanbul, 1988.

17



nitelendirilebilir.> Soz gelimi, anketorliik yapan bir 68rencinin bu faaliyeti meslek yerine is

olarak tanimlanabilir.

1.2.2. Is Kavramm

Quinn ve Shepard’a gore is, bireyin kendini anlamasi, sayginlik kazandirmast,
satin alma giicli saglamasi, mutlu bir ev yasamina ortam hazirlamasi, ileride istenen
bir ise gecis olanagi yaratmasi, insanin istedigi gibi yasamasi, mutlu bir toplumsal
yasanti saglamasi, arkadas edinmesi gibi anlamlara gelmektedir.24

Is, ekonomik anlamda bireyin yasamini siirdirmek ya da  belirli bir
diizeye yiikseltmek amaciyla giristigi bedensel ve diisiinsel cabadir. Toplumsal anlamda
ig; calisma yagsaminda baskalariyla iligski kurarak onlarla birlikte yasama (;abas1d1r.25

Is kelimesi bazen meslek yerine kullanilmaktaysa da, is daha cok gelip gecici
faaliyetler i¢in kullanilmakta fazla bir mesleki tecriibe ve egitim istemeyen, kolaylikla
Ogrenilebilen ve siirekli  yapilmayan, mesleki faaliyetler de i3 olarak
nitelendirilebilmektedir.®

Gortildiigi iizere is kisinin sosyal bir ortam icinde bulunarak ihtiyaglarim
karsilamak maksadiyla istlendigi bir faaliyet alan1 olarak degerlendirilebilir.
Ihtiyaglarin karsilanmasi kavraminin ortaya ¢ikisi ile birlikte karsimiza isin iicret boyutu
cikmakta ve calisma ile aralarindaki fark yaratan boyutunu gormemizi saglamaktadir.
Bu farklilik is ve calisma kavraminin endiistrilesme siireciyle birlikte niiansini ortaya
koymustur. Bu ayrim isin iicret karsilig1 yapilan bir calisma sekli oldugudur. Calismanin
icinde iicret disinda maddi kazanci olmayan deger iiretme anlayisi da yer almaktadir.”’

Bu tanim ve ifadelerden hareketle is kavramini, “Bireyin, maddi bir iicret
karsiliginda bedensel, zihinsel ve ruhsal enerji harcayarak baskalari icin degerli mal ve

hizmetler tiretmek maksadiyla olusturdugu bir faaliyet” olarak tanimlayabiliriz.

= Kulaksizoglu, Adnan. “Ergenlik Psikolojisi” Remzi Kitabevi, istanbul ,2001

a Pehlivan, a.g.e., s.17 )

% Sabuncuoglu, Zeyyat; Tokol, Tuncer; “Isletme I-II”, Ezgi , Bursa, 1991.
2 Kulaksizoglu, a.g.e.

¥ KESER, Askin; "Caligsma Yasaminda Déniisiimler”, Ezgi, Bursa,2002.
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Isin baslica 6zellikleri su sekilde siralanabilir: 28

o s bir faaliyettir,

e Toplumsal boyutu vardir,

e s goriilme siirecinde bir yiik ve caba olarak yasanabilecegi gibi, bir
gurur nedeni, bir seving ve mutluluk kaynagi olarak da algilanabilir,

e [Insanin bedensel, zihinsel ve ruhsal giiciiniin stirekli bir kullanimini
gerektirir.

e Kaurallar ¢ercevesinde ve planli ¢abalarla belirli bir amaca hizmet eder.

e Mal ve/veya hizmet iiretimi saglar, bu yoniiyle icinde yasanilan ¢evreyi
degistirir.

e Bireysel ve toplumsal ihtiyag¢larin giderilmesini saglar.

Yukarida belirtilen 6zelliklere gore bireyin, iiretkenlik faaliyetini siirdiirebilmesi
icin bir ige sahip olmasi1 gerekmektedir. Bunun sonucunda birey toplum i¢inde sevgi, ait
olma, kabul gorme gibi amaclarimi da karsilayabilmektedir. Bu durum bizleri
Maslow’un gereksinmeler hiyerarsisine gotiirmektedir. Bu anlamda insan, Oncelikle
fizyolojik gereksinmelerini (yiyecek, igcecek, barinma, seks, dinlenme gibi) karsilamak
icin calisacak, bu asamadan sonra giivenlik gereksinimini (korunma, bagimli olma,
fiziksel ihtiyaclar, gelecegin giivence altina alinmasi) karsilamaya caba sarf edecektir.
Bu iki basamagin tamamlanmasini miiteakip bireyin isten beklentisi, duygusal ve
toplumsal gereksinmelerinin (sevilme, sevme, bir gruba girme, arkadas edinme
yardimct olma, sorumluluk duyma) ve saygi gorme gereksiniminin karsilanmasi
yoniinde olacaktir. Birey kisisel biitiinlik gereksinimini son basamakta karsilayarak
ekonomik ve sosyal giivencesini saglamis, toplum icinde belirli bir statiiye kavusmus ve
kisisel sayginlhk kazanmis olarak gercek dzgiirliigiine kavusmus olacaktir.”

Isin birey agisindan yeni anlamlari ve islevleri artik sadece fiziksel yasami
devam ettirmeye yonelik degil, ayn1 zamanda sosyal ve psikolojik ihtiyaclarini da
saglamaya yoneliktir. Bu baglamda, isin anlam1 ve islevleri oncelikle birey, daha sonra

da bireyin ailesi icin daha da énemli hale gelmistir.”

% TINAR, Mustafa Yagar; “Caligma Psikolojisi”, Necdet Bikey AS., izmir, 1996.
2 SABUNCUOGLU, Zeyyat; Tiz, Melek; “Orgiitsel Psikoloji”, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2001.
% Keser, a.g.e.
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Is bir kimlik ve statii kaynagidir. Bireyin bir aidiyet ve kimlik duygusu
olusturmasinda is rolii cok onemlidir. Bir isin yapilabilmesi i¢in gerekli bilgi, beceri ve
yeteneklere sahip olma deneyimi, bireysel kimligin gelismesini saglayan bir firsattir.
Calisana ve onun ailesine sosyal bir statii saglar.

Is, aile disinda arkadaslik iliskilerinin ve sosyal iletisimin bir kaynag: olarak,
hem aile iligkilerinden duygusal bir kacis hem de kisisel iligkiler alanin1 zenginlestirir.

Is diizenli ve zorunlu bir faaliyet kaynagidir. Bireyin zamanim planlar, boylece
belirli bir diizen icinde yasam gereksinimini karsilamasini ve zamanin periyodik olarak
algilanmasini saglar. Onceden belirlenen zamanlarda calisir ve dinlenir.

Is, bir amac duygusu olarak da yaraticilik, egemenlik ve amag duygusu saglar;
bireyin bagkalarindan bagimsiz olarak yasam amagclarin1 gerceklestirmesine ve
basarmasina yardimci olur.

Is, gelir ve kontrol kaynagidir. Bireyin emegi karsiligi aldigi iicret, yasamini
stirdiirmesini sagladig1 gibi, bos zamaninm1 bagimsiz ve ozgiirce belirlemesini de saglar.
Bireyin ve ailesinin hem yasam standardini belirler hem de buna bagli olarak bos
zaman aktivitelerini diizenlenmesinde etkindir.

Bireylerin isten almayi bekledikleri 6diil ise, ticret ve calisma kosullarinin
tyilestirilmesinden cok, igsel basari, kisisel becerilerini kullanabilme ve kisisel
gelisimini saglayabilmektir.

Is yasamina katilmak bireyler icin bir doniim noktasidir. Ekonomik gelir
saglamasinin yaninda is, zihinsel ve fiziksel eylem, toplumsal iletisim, kendini
degerli hissetme, giiven ve yarisma gibi temel insan gereksinimlerinin 6nemli bir
boliimiinii karsilar.

Calisma yasaminda bir¢ok farkli sebepten dolay1 goriilen ve artik isgorenler
ve igverenler icin isin verimindeki diisiikliik, ise olan odaklanmada azalma, calisma
barisin1 bozan davraniglar vb. bircok sonu¢ doguran bir olgu ve bazi yazarlara
gore de hastalik olarak tanimlanan stres, sonuglari itibariyle ¢oziilmesi gereken
bir sorun olarak ¢alisma yasaminin aktorlerini olumsuz yonde etkilemektedir. Is ya
da c¢alisma stresi kavrami literatiirde bircok yazar tarafindan farkli sekilde

tanimlanmakta; ama esas itibariyle her tanim da bir ortak noktada birlesmektedir.
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Bu tanimlamalardan bazilar1 sunlardir:

e s stresi, bireyi normal fonksiyonlarindan (6rn;zihin — viicut) saptiran
psikolojik ve/veya fiziksel davranislarini degistiren (dagitan veya arttiran ) isle ilgili
etmenlerin sonucunda olusan psikolojik bir durumdur.”’

e Isyeri stresi isin gerekleri ile iscinin yetenekleri, kaynaklar1 ya da
gereksinmeleri arasinda uyumsuzluk oldugunda ortaya c¢ikan, zararli fiziksel ve
duygusal cevaplar olarak tanimlanabilir.*>

Tanimlardan da goriilecegi lizere, ¢alisma yasaminda ortaya cikan stres, is
gorenin normal islevlerini yerine getirmesinde bir engel olarak ortaya ¢ikmakta ve
bireyin fiziksel ve duygusal tepkilerinin ortaya cikmasina sebep olmaktadir. Bireyin
davranisindaki bu degisim isteki uyumu bozmakla beraber bir¢cok olumsuz sonucu
da beraberinde getirmektedir.

Herhangi bir igyerinde gorevin niteliginden, is ¢evresinden veya isle ilgili olarak
ast-ist, is arkadaglar1 veya miisterilerle bulunulan iligkilerden dolay1 stres ortaya

cikabilir.

1.2.3. Calisma Yasaminda Stres ve Stres Kaynaklari

Son yillarda toplumun c¢esitli kademelerinde, farkli yas ve cinsiyette pek cok
kiside goriilen iilser ya da diger mide hastaliklari, uykusuzluk, sirt ve adale agrilari,
cesitli psikiyatrik rahatsizliklarin temelinde biiyiikk oOlgiide stres yatmakta ve bu
hastaliklarin artmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir.™

Stres orgiitlerde gerek yonetici, gerekse isgéren davranisini olumsuz yonde
etkileyebilmekte, oOrgiitiin verimsiz ve calisan bireylerin mutsuz olmasina neden

olabilmektedir.

¥ ISIKHAN, Vedat; "Calisma Hayatinda Stres Olgusu ve Basa Cikma
Yollari",http://www.ilsk.org.tr/isverderg/0620001/calismah.htm — 2002, s.1

32 KOC, Saliha; YEGEN, Oznur (2002) : "isyeri Stresi, Hemsirelikte isle lgili
Stres ve StresYonetimi" (http:www.acibademhastanesi.com.tr/TipBilgi/stres.htm,
04.10.2002), 2002, s.1

s Pehlivan, a.g.e., s.20
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Genel olarak stres, bireyin bir gereksiniminden vazgecmesine ya da bir tepkide
bulunmasina zorlayici, bireyin i¢inden ve disindan gelen ve c¢ogu zaman bireyde
gerilime ve ¢okiintiiye yol acan bir giictiir.**

Giliniimiizde belirli bir orgiitte calisan birey, zamaninin biiyilk boliimiinii is
ortaminda gecirmekte ve belli amacglart gerceklestirmek i¢in kendisinden beklenen
rolleri ve gorevleri yerine getirmektedir. Bu durum orgiit ortaminda meydana gelen
“Orgiitsel stres” kavramin1 ortaya ¢ikarmistir.

Orgiitsel stres, orgiitle yada isle ilgili herhangi bir beklentiye karsi bireysel
enerjinin harekete ge¢mesi olarak tanimlanmaktadir.™

Bir orgiitteki biitiin calisanlart -yonetici veya isgoren, yaslt veya geng- etkileyen
stres, bireyin bedensel, zihinsel ve duygusal yapilarina etki eden ve zorlayan bir
durumdur. Asirt oldugunda stres, kisinin cevre ile basa ¢ikabilme yetenegini tehdit eder.
Stres, yasaminda baski hissedenlerin kullandig: bir terimdir. Bu baskilarin sonucunda
calisanlarda degisik stres belirtileri ortaya cikar ki, bunlar calisanlarin saglhik ve
performansini tamamen ortadan kaldirir.*®

Asil onemli olan stresin giidiileyici olan tiiriinii ( eustress ) yakalamak, ancak
zararli ve tahrip edici ( distress ) olanindan korunma yollarim1 6grenerek isteki doyum
ve verimi arttirmaktir.

Orgiitsel davramis modeline gore, isgoren davranisi, isgorenin islevsel ve
toplumsal ¢evre ile etkilesimi sonucu ortaya cikmaktadir. Orgiitsel stres de bu etkilesim
icindeki iggoren, islevsel cevre ve toplumsal ¢evreden kaynaklanabilir.

Is ortaminda belirli rol ve gorevleri yerine getiren birey, 6rgiit ortamindan
kaynaklanan “orgiitsel stres” ile kars1 karsiyadir. Bu kavram is stresi veya mesleki stres
olarak adlandiriimaktadir.”’

Is stresi, oldukca evrensel ve siddetli bir stres tiiriidiir. Palletier’e gore is stresi, is
arkadaslar1 arasindaki c¢atisma, yonetici ile catisma, is doyumsuzlugu, isteki
sorumluluklarin fazla olmasi, toplumsal destegin yetersizligi, is beklentilerinin

belirsizligi veya zaman baskisindan kaynaklanabilir. Bazi kisiler kendilerinden islerinde

3 Basaran, i.Ethem; ”érgﬁtsel Davranig”, Gl Yayinevi, Ankara, 1991, s.215
% pehlivan, a.g.e., s.21
3% Pehlivan, a.g.e., s.21
8 Pehlivan, a.g.e., s.21
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beklenen performansi gostermek icin yeterli egitimi almadiklart; bazilart ise islerinin
onlarin becerilerini kullanmalarina izin vermedigini diisiindiikleri i¢in strese girebilirler.
Is cevresinde ve bireyler arasinda her zaman catismalar ve uyumsuzluklar vardir. Bunlar
siddetli stresle sonuclanabilir.™®

Stres uyaranlarinin biiyiikliigi direnme kapasitesini astigl noktada stres ortaya
cikar. Strese direnme, bir bireysel nitelik, bir kisilik 6zelligidir. Oysa stres uyaranlari,
calisma hayatinin ve Orgiitiin Ozellikleridir. Stres, orgiitsel ve bireysel o6zelliklerin
karsilikl1 olarak birbirlerini etkilemelerinin bir sonucudur.

Organizasyonlarda isle baglantili olarak yasanan gerilimler, endise ve kaygilar is
stresi olarak tanimlanabilir. Calisma yasaminda stres kaynaklar1 orgiitiin 6zelliklerine,
politikasina, yapisina, kisiler arasi iliskilere, is gereklerine, rol ozelliklerine, gorevin
yapisina, igsgorenlerin kisilik 6zelliklerine bagl olarak degisiklikler gosterir.

Beehr ve Newman is stresini, bireyleri normal islevlerinden farklilasmaya
zorlayan degismeler tarafindan belirlenen ve onlarin igleriyle ve diger insanlarla
etkilesiminden kaynaklanan bir durum olarak tanimlamaktadir. Stres, orgiit iiyeleri i¢in
fiziksel, psikolojik veya davranigsal alanlardaki degisikliklerle sonug¢lanan digsal bir
duruma uyarlanma siirecidir.”

Herhangi bir is yerinde gorevin niteliginden, is cevresinden veya isle ilgili olarak
ist-ast, is arkadaslari veya miisterilerle bulunulan iligkilerden dolay1 stres ortaya
cikabilir. Bir orgiitte isgorenleri etkileyen farkli stres kaynaklari bulunabilir. Bu

kaynaklar farkli gruplar icerisinde incelenebilir.

1.2.3.1. Orgiitsel 6zellikler

Is ortam1 strese her zaman elverislidir. Bir is’de bireyden pek ¢ok sey ya da ¢ok
az sey istenmesi stres yaratir. Acikcasi igin her yonii strese yol agabilir. Asirt sicak,
giiriiltli, 151k, ya da ¢ok az sorumluluk, ¢ok fazla ya da az is, asir1 veya az denetim

insanlarda strese neden olabilir.*

% pehlivan, a.g.e., s.22

% pehlivan, a.g.e., s.22

*® AYTAG,Serpil; "is Yerindeki Kronik Stres Kaynaklan",
http:www.isguc.org./saytac3.htm -, 2002, s.1
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Is stresinin kaynaklar1 Schaefer tarafindan asagidaki sekilde siniflandirilmustir.

1.2.3.1.1. Orgiitsel politika
Orgiitlerin hiyerarsik dogas1 da stres yaratan faktorler arasinda olup, yonetim

yapist ve yonetim tarzi stres olusumunda etkendir. Kati tek merkezli bir anlayisla
yonetilen is yerlerinde, ozellikle tepeye dogru yiikselen gii¢ kullanimi, calisanlarin stres
icinde olmalarina yol acar. Ayrica asagida sunulan maddeler de strese sebep
olmaktadirlar:

e Adaletsiz veya yetersiz performans degerlendirme

e Adaletsiz 6deme

¢ Orgiitiin kurallarinin katilig

e Keyfi ve belirsiz politikalar

e Isin donerli olarak verilmesi

e Idealist is tanimlar.

1.2.3.1.2. Orgiitsel yap
Orgiitsel yapinin da calisanlar iizerinde 6nemli baskilar olusturdugu yadsinamaz.

Tek bir yoneticinin tiim giicii eline aldig1 bir organizasyonda c¢alisanlarin kararlara
katilma, gelisme ve ilerleme firsatlar1 yakalamasi gibi bir takim olumlu yaklagimlari
bulmalar1 olanaksizdir. Orgiitsel yapida goriilen su maddeler is yerinde strese yol
acacaktir:

® Merkeziyetcilik

e Kararlara katilmada yetersizlik

® Gelisme veya ilerleme firsatinin azlig

® Agsin bigimsellik

¢ Emegin boliinmesi ve uzmanlasma

e  Orgiitiin birimlerinin birbirine baglilig

e Yiiriitme ve danisma birimleri arasindaki ¢atigsma.
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1.2.3.1.3. Orgiitsel siire¢

Orgiitteki kademeler arasinda kurulacak olumlu ve agik iletisimin pek cok
sorunu basglamadan ¢6zebilecedi, acik¢a belirlenmis amaglarin, prosediirlerin ¢alisanlara
ulastirilmasinin, ¢alisanin yapacagi isi bilmesinin is stresini olumlu yonde etkileyecegi
diistiniilmelidir. Su noktalar orgiitsel siirecte degerlendirilmeli ve elimine edilmelidir:

e Zayif iletisim

e Performansa iligkin doniit eksikligi

® Amaglarin belirsizligi veya catismast

e Temsilcilerin eksikligi

® Yetistirme programlari

1.2.3.2. Kisilerarasi iliskiler
Is yerinde calisanlar arasindaki olumsuz iliskiler, kisiliklerin uyumsuzlugu,

amirlerle, meslektaslarla ya da memurlarla ¢atisma ya da tartisma, en basit islerde bile
gerginlik yaratir. Asagidaki maddelerin orgiitlerde goriilme sikligr Orgiitiin stres
yaraticilarinin fazlaligir anlamina gelecektir:

e Adaletsiz veya saygisiz deneticiler

e Kabul ve taninma yoksunlugu

e Rekabet

e @Giiven yoksunlugu

e Temsil sorumluluklarinda giicliik

e QGrup ici ve gruplar aras1 catigmalar.

1.2.3.3. 15 gerekleri

Bir ¢ok calisan, asir1 is yiikiinii nedeniyle strese girmekte ve performansi
diismektedir. Yapilmasi gereken isin, kisinin iyice emin olmadig1 beceri, yetenek ve
bilgileri gerektiriyor olmasi, kaygi ve gerginlik yaratacaktir. Bunun tam tersi de olabilir.
Isin hacminin diisiikliigii, bireyin beceri ve yeteneklerinin ¢ok altinda olmasi, isi sikic
hale getirebilir. Asagida sunulan maddeler is gereklerinden strese sebep olan bazilaridir:

e Tekrarl caligma
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e Zaman baskisi ve is teslimati
e Beceri gereginin azligl
e Baska kisilerden sorumlu olma

e [Eksik ya da fazla istthdam

1.2.3.4. Rol ozellikleri
Bireyin rolleri konusunda yeterli bilgisinin olmamas1 durumunda rol belirsizligi

goriilir. Eger isin amaclar yeterince tanimlanmamissa, bir diger ifade ile birey ne
yapacagini bilemiyorsa stres kacinilmaz olacaktir. Bireyin iistlendigi iki veya daha fazla
roliin ayn1 zamanda ortaya c¢ikmasi, boylece bireyde zit isteklerde bulunulmasi rol
catismasina yol acabilir. Arastirmalar rol catismasimin c¢alisanda icsel catisma
yarattigini, isin ¢esitli yonleri ile ilgili gerilim olusturdugunu, is doyumunu
diisiirdiigiinii, iscinin iistiine giivenini azalttigini ortaya koymustur.*' Bunlar asagidaki
gibi maddelendirilebilir:

e Rol catismasi

® Rol belirsizligi

® Roliin az veya fazla olusu

e Rol-statii uyumsuzlugu

¢ Kisinin ne yapacagini bilememesi

e Baskasinin beklentilerine cevap verememe endisesi

1.2.3.5. Gorev yapisina iliskin stres kaynaklari

Yapilan is veya gorevin, agir veya fazla olmasi, biiyiik Olciide goreceli ve 6znel
bir husustur. Her is Orgiitiinde, normal calisma saatleri igerisinde yapilacak islerin
miktartyla ilgili belirli bir kanaat ve bu anlayisa uygun olarak tatbik edilen bir

uygulama mevcuttur.

4 AYTAGC, a.g.e., s.2
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1.2.3.5.1. Asin is yiikii

Orgiitte yapilacak islerin belirlenmesi sirasinda, bir ferdin yapabilecegi
Ol¢lide en uygun is birimleri olusturulmaya calisilir. Calisanlarin yerine getirmeye
calistiklar1 is yiikii, bu en uygun(optimal) ve ideal Olgiilerin iizerinde olursa, o
zaman durumu asir is yiikii seklinde ifade etmek miimkiindiir.

Arastirmalar asir1 is yiikiiniin biyokimyasal degismelere neden olabilecegini
ortaya cikarmistir. Asirt is ylki Ozellikle kandaki kolesterol diizeyini
yiikseltmektedir. Ayrica is doyumu diisiik olanlar icin asir1 is yiikiiniin bozucu,

harap edici oldugu salptanmlstlr.42

1.2.3.5.2. Isini kaybetme korkusu

Isini kaybetme korkusu bireyin benlik saygisinin azalmasma yol
acabilmektedir. Ozellikle yogun ekonomik krizlerin yasandigi, sirket kiiciilmeleri
ve birlesmeleri veya isyeri kapanma kararlarinin alindigi donemlerde c¢alisanlarin

stres diizeyleri oldukga yiiksek olup aile ¢evresini de etkilemektedir.

1.2.3.5.3. Fiziki mekan ve cevre sartlari

Isgorenin icinde bulundugu ¢alisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar,
bireyin stresle kars1 karsiya kalmalarina yol acan 6nemli etkenlerdir.

Is yerindeki masa ya da oda veya is alam, calisanlar icin rahatlik ve giiven
saglayict unsurlardir. Isin fiziksel cevre sartlarin1 olusturan hava kosullari,
aydinlanma, 1s1, giiriiltii, hava kirliligi, zehirli maddeler ve radyasyon, is kazalari
gibi unsurlarin calisanlarin saghigini, fizyolojik ve psikolojik durumunu etkiledigi

bilinmektedir.*

*2 Artan, inci. “Orgltsel Stres Kaynaklari ve Yoneticiler Uzerine Bir Uygulama”
Basisen Kiltir ve Egitim Yayinlari No:10, Istanbul, 1986, s.79

 AYTAC,Serpil; "Is Yerindeki Kronik Stres Kaynaklar",
(http:www.isguc.org./saytac3.htm), 2002, s.3
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Calisma yerinin yeterince aydinlatilmasi ile isin daha kolay yapilmasi ve
verimlilik arasinda bir iliski vardir.**

Orgiitlerde calisma yerinin her yeri ayn1 1sida olmalidir. Calisma yerinin sik
sik havalandirilmas1 ve normal diizeyde 1sitilmasi verimi etkileyen ve ise
uyarlanmay1 kolaylastiran 6nemli bir etkendir.®’

Asirt giiriiltiili ortamlar bireylerde isitme kaybina neden olur. Giriilti,
isgorenlerin kendi ve baskalarinin seslerini algilamasin1 onleyen bir maskeleme
islevi yaratir. Bu durum isgorenlerin normal sesleriyle iletisim kurmalarini engeller.
Asint giiriiltii verimlilik ve kendini iyi hissetme duygusu iizerinde olumsuz etkiler
yaparak stres yaratir. Stres yaratan bu etkenler kisinin viicut dengesini bozar ve

kisiyi endiseye iter.

1.2.3.5.4. Iiste tehlike unsurunun varhg

Is hayatinda strese yol acan durumlar arasinda énemli etkenlerden biri de, is
yaparken is gorenlerin maruz kalabilecekleri tehlikelerdir. Mesela madencilik,
metaliirji, ingaat, havacilik, denizcilik, enerji ve niikleer santraller gibi is kollarinda
calisanlarin ruh ve beden sagliklar1 bakimindan tehdit unsuru tasiyan her tehlike
faktorii potansiyel bir stres vericidir. Buna gore diisme, yaralanma, zehirlenme,
radyasyona maruz kalma ve hatta 6lme gibi durumlarin ihtimal dahilinde olmasi

bile is gorenleri bir gerilim ve tedirginlik icerisine sokar.*®

* Sabuncuoglu, Zeyyat; “Cahsma Psikolojisi”’, Uludag Universitesi Basimevi, Bursa,

1987, s.56
° Pehlivgn, a.g.e., s.53
*® EROGLU, Feyzullah; “Davranis Bilimleri”, Ankara, 2000, s.325
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Asagidaki sekilde makro diizeyde goriilebilecek orgiitsel stres kaynaklari

siralanmaktadir.

ORGUTSEL POLITIKA

Haksiz, keyfi performans degerlendirme

Yetersiz ticret

Kat1 kurallar

Is rotasyonu ve vardiya diizeni
Belirsiz islemler

Sik sik ig ve yer degistirme
Gergekgi olmayan is tanimlari

YAPILAR
Merkeziyetgilik
[lerleme firsatlarinin az olmast
Asirt bigimsellik
Yiiksek diizeyde uzmanlagma
Boliimler arasi koordinasyon eksikligi
Personel ¢atismalari

IS STRESI

FIZIKSEL KOSULLAR
Kalabalik ve kisiselligin az olmasi
Asin giiriiltii, sicak veya soguk ortam
Zehirli kimyasal maddeler, radyasyon
Hava kirliligi
Yetersiz 1siklandirma

SURECLER
Zayif iletisim

Performansa iligkin zayif, yetersiz doniit

Belirsiz, ¢catismal1 amaclar

Performans 6l¢iimiinde belirsizlik, hatali

uygulamalar
Adaletsiz kontrol sistemi
Yetersiz bilgi

Sekil 1.2. Makro Diizeyde Orgiitsel Stres Kaynaklari*’

4 Pehlivan, a.g.e., .28
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1.2.3.6. Kisileraras iliskilerden kaynaklanan stres ve sebepleri

Toplumsal yasamin kacinilmaz sonucu olarak insanlar birbirleriyle iletisim
kurmak ve bir arada yasamak, calismak, iiretmek ve hatta bir arada tiiketmek
zorundadirlar. Bireysel anlamda ¢ok farkli karakterleri tasiyan calisanlarin bir araya
gelerek yapilanmasi ve bir Orgiit, bir organizasyon olusturmalar kisiler arasi iligkiler
kurmalarimi gerektirmektedir. Bireylerin olusturdugu orgiit icerisinde bir takim rollere
girmeleri, bu rollerin geregi ast-iist iligkisi kurmalari, bir takim sorumluluklar almalari
ve hatta bir rekabet icine girmeleri kac¢imilmazdir. Tiim bu kisiler arasi iliskiler
organizasyonlarda stres kaynaklar1 olarak ortaya cikabilirler. Kisiler arasi iliskilerden

kaynaklanan stres ve sebepleri asagida incelenmistir.
1.2.3.6.1. Degerlendirme ve terfi

Genellikle insanlar baskalar1 tarafindan degerlendirilmekten hoslanmazlar.;
ciinkii degerlendirmenin nesnel ve yeterli bir bicimde yapilmasinin
zorlugunu bilirler ya da degerlendirmenin nesnel Ol¢iitler ile yapildigina
inanmazlar.*® Degerlendirme ve terfi Schafer'in yapmis oldugu arastirmada, iste
strese sebep olan oOrgiitsel Ozellikler i¢inde de ilk siralarda etkili olan stres
kaynagi olarak gosterilmistir.*’

Kurum i¢inde adil olmayan basar1 degerlendirmelerine gore yapilan terfiler,
liyakat esasina oturmadigi i¢in kisiler arasinda bir ¢atismaya, dolayisiyla da strese
sebep olmaktadir. Yoneticilerin bireylerin performanslarint dogru degerlendiren
nesnel(objektif) Olciiler yerine, yoneticilerle olan insan iligkileri kurum i¢inde olumlu
olan kisileri -bilgi, beceri ve kidemleri yetersiz olmasina ragmen- bir {ist kadroya
terfi ettirmeleri, ¢alisanlar arasinda hem yoneticiye hem de bu kadroya gelen kisiye
kars1 olumsuz duygular beslemelerine ve ¢alisma siirecinde catisma {iizerine kurulu

davranig gostermelerine sebep olmaktadir. Bu durum diger calisanlarda stres

“® Ertekin, a.g.e., 5.52
49 Denetci.net, “Orglitsel Stres Kaynaklan”, http:www.denetci.virtualave.net/lor.htm, , 2002,
s.1
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yaratmakta, calisma istegini olumsuz yonde etkileyerek ise devamsizliklara yol

acabilmektedir.

1.2.3.6.2. Rollerdeki belirsizlik

Bireyin rolleri konusunda yeterli bilgisinin olmamasi durumunda rol
belirsizligi goriiliir. Eger isin amaclar1 yeterince tanimlanmamissa, bir diger ifade ile

birey ne yapacagini bilemiyorsa stres kacimlmaz olacaktir.™

1.2.3.6.3. Ast-Ust iliskisi

Bireyin is yerindeki iliskileri, ast-iist ve is arkadaslariyla olmak {iizere iice
ayrilabilir. Bu iligkiler karsilikli giiven ve anlayisa dayali olmalidir. Aksi halde iliskiler
bireyde tedirginlik yaratabilir.51 Ustii tarafindan takdir edilmeyen, isyerinde aradig
iligki tiplerini bulamayan c¢alisan i¢in ¢alisma ortami son derce sikici ve ¢ekilmez bir
hale gelir. Ast-iist iliskileri cercevesinde ortaya c¢ikan ve istiin asta kars1 gosterdigi
olumsuz ve cezalandirici davranislar da c¢alisanlar iizerinde stres yaratan ciddi

stresorlerdendir.

1.2.3.6.4. Sorumluluk

Diger insanlarin sorumlulugunu iistlenmek kisilerde gerginlik yaratan bir stres
kaynagidir. Diger insanlarin mesleki gelisiminin sorumlulugu bir kisiye yiiklenmis
ise, ayrica isin dogasi ¢ok fazla sorumluluk gerektiriyor, ancak yetkiler sinirh ise, kisi
kendini yogun stres altinda hissedebilir. Arastirmalar 6zellikle insanlardan sorumlu

olan yoneticilerin yogun olarak strese maruz kaldiklarini gijstermektedir.52

%0 Aytag, a.g.e., 5.2

> SENYUZ, Ayse; “Feminin ve Maskulin Mesleklerde Algilanan is Doyumu ve Stres
Diizenleyicilerin Cinsiyetler Acisindan incelenmesi”, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Karadeniz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, Trabzon, 1999, s.17

°2 Aytac, a.g.e., s.3
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Sorumluluk iliskisinin bir baska boyutunu da kisiler arast sorumluluk
olusturmaktadir. Isten kacan ve is yapma yiikiimliiliigiinii calisma arkadaslarinin
tizerine atan bir calisanin  bulundugu serviste diger calisanlar stres
yasayabilmektedirler.

Potansiyel stres faktorlerinden biri de ¢alisanin ¢evresini ¢ok sayida insanin
olusturmasidir. Orgiitsel ortamda hiyerarsik yapidan kaynaklanan stres faktorleri
icerisinde degerlendirilen bu husus ise yeni girenlerin iistleriyle olan iliskilerinin
nasil olacaginin bilinmemesi durumunu yaratmakta, c¢alisanin iistleriyle olan
iligskisinde sorumluluk karmasasi dogurmakta ve kime karsi sorumlu oldugunu tam

olarak bilmeyen bireyde stres olusmaktadir.”

1.2.3.6.5. Katilim

Cagdas insan1 zorlayan en temel sorunlardan biri de siirekli degisen olaylar
karsisinda karar verme zorunlulugudur. Karar yetkisine sahip isgorenler, kars1 karsiya
olduklar1 karar verme durumunda hem kisisel basar1 hem de orgiitsel verimlilik
acisindan en uygun segenegi kararlastirmak zorundadirlar. Bu se¢cim sorumlulugu ise
bash basina bir stres kaynagidir.

Katilim, kisinin kendi calistifi kurumdaki karar verme siirecinde, bir birey
olarak etkisinin olup olmamasi ya da kararlar1 etkileme derecesi olarak tanimlanir.”
Kisinin 1§ yerindeki karar verme siirecinde etkisinin olup olmamasi stresin
olusumunu etkiler. Ozellikle ¢alisanlar: etkileyen konularla ilgili olarak ¢alisanlarin
fikrinin hi¢ sorulmadigi durumlarda herkes stres yasayacaktir.”

Is yerinde olup biten degisikliklerin nedenine iliskin bilgilerden yoksun
olmak, o birimde ¢alisanlarin kendilerine iliskin giivenlerinin, morallerinin ve kontrol

duygularinin sarsilmasina neden olur.

% I$IKHAN_, Vedat; “Sosyal Hizmet ve Saglik Alaninda Gorev Yapan Yoneticileri
Etkileyen Is Stres Faktoérleri”’, Yayinlanmamis Doktora Tezi, Hacettepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiist, Ankara, 1998, s.64

> SAHIN, Nesrin. H ; "Is Yerinizdeki Kronik Stres Kaynaklari: Stresle Basa
Cikma Olumlu Bir Yaklasim”, Tiirk Psikologlar Dernegi Yayinlari:2, Ankara 1994,
s.29

*® Aytag, a.g.e., .3
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Kararlara katilma yoluyla isgorenler, kendilerini etkileyen kararlarda etkin
rol oynayabilmektedirler. Katilimin temelinde yatan diisiince, kisilerin kararlara
katildiklarinda, verilen kararlar1 benimseyecekleri ve destekleyecekleri gercegidir.”®

Iyi diizenlenmis bir katilma ortami, isgorenlerin verimini arttirir, orgiit

icindeki catigsmalar1 azaltarak daha iyi bir etkilesim saglar ve etkilesimi gelistirir.

1.2.3.6.6. Rekabet

Yiikselme ve meslekte ilerleme arzusu her insanda vardir. Kisinin is
yasaminda belli bir hedefe ulasmak, kariyer basamaklarinda yiikselerek bunun
karsiliginda daha fazla gii¢, sayginlik ve para elde etmek, kariyer gelisimini saglamak
yoniindeki istek ve ihtiyacinin orgiit tarafindan karsilanamamasi ve cesitli sekillerde
engellenmesi calisanda strese yol acacaktir. Bir Orgiitte rekabet, bireyleri gelismeye
iter, fakat asir1 rekabet calisanlar icin Orgiitli yasanmaz hale getirir. Yasanacak bu
rekabetin sinirlarinin  6rgiit tarafindan belirlenmesi, haksiz rekabet kosullarinin
ortadan kaldirilmasi calisanlarin streslerini yok etme anlaminda 6nemli adimlar

olabilecektir.

1.3. STRESE SEBEP OLAN BIREYSEL FAKTORLER

Meyer Friedman ve Ray Rosenman adli iki Amerikali doktorun yaptig
calismalar esas alinarak, insan kisilik tiplerinin bir simiflamasi yapilmistir. Bu iki doktor
cok sayidaki San Fransiscolu erkegi inceleyerek onlar1t “Tip A ve Tip B” olarak
gruplandirmistir. A ve B tipi kisilik Ozelliklerinin bireylerin davranis 6rneklerini
etkiledigi ve kisilik tipleri ile stres arasinda yakin bir iligki bulundugu daha sonra
yapilan caligsmalarla ortaya konulmustur.”’

Baz1 insanlar, Kkisilik o©zellikleri, yaslari, cinsiyet farklari, beslenme

aligkanliklari, sosyal destek olanaklari, stresle bas etme becerileri gibi nedenlerle bir

% Sabuncuoglu, Zeyyat; “Calisma Psikolojisi”’, Uludag Universitesi Basimevi, Bursa,

1987, 5.100
% Pehlivan, a.g.e., s.33

33



baskasi icin stres yaratan bir durumdan daha az etkilenmekte ve sonucta daha az
davranigsal, zihinsel ya da fiziksel sorun yasamaktadir. A tipi olarak adlandirilan bazi
insanlarin yasamlar1 adeta kavga, gerilim, telas, baski iizerine kurulmustur; dengesiz,
sagliksiz ve mutsuz bir hayat yasarlar. Buna karsin, B Tipi insanlar rahatlamay1 ve
gerilimden kurtulmay bilirler; dengeli, saglikli ve mutlu yasarlar, bu insanlarin espri
anlayiglari, yaraticiliklari, iliski kurma becerileri gelismistir. Bunlar haklarini

savunurlar, cosku ile calisirlar, karsilarindaki insanlara ilgi ve saygi duyarlar.’®

1.3.1. A Tipi Kisilik Ozellikleri

A tipi kisilik 6zellikleri 1950 yilinda Meyer Friedman ve Ray Rosenman adli iki
kardiyolog tarafindan ortaya c¢ikarilmistir. Bu iki kardiyolog hastalariyla yaptiklari
goriismeler ve de gozlemler sonucunda hastalarin davranis Ozelliklerinin benzerlik
gosterdiginin farkina varmis ve oOzellikleri "A Tipi Davrams" oOzellikleri olarak
adlandirmaslardir.

A tipi kisilik ozellikleri gosteren bir kisinin sahip oldugu karakteristiklerden
bazilart asagidaki gibidir.59

® ok kisa zaman periyodu i¢inde pek ¢ok isi yetistirmeye calismak

e Sinirlilik, hirshi ve rekabet¢i olma

e  (Cok hizl konusma, karsisinda yavas konugsanlara tahammiil edememe ve
konugmalarini bitirmeleri i¢in onlarin yerine climleleri tamamlama ya da
laf1 karsisindakinin agzina tikma

e Sabirsizlik, beklemekten nefret etme, beklemeyi degerli zamanin kayb1
olarak gbrme

e Siirekli olarak bir yerlere ya da bir seylere yetismeye calisma

e Olaylarla, insanlarla ya da bir seylerle miicadele icinde olma

¢ (Cogunlukla hosgoriisiiz, miikemmeliyet¢i olma, hatalar1 kabul etmeme ve

karsisindaki herkesten de ayn1 mitkemmeliyet¢iligi bekleme

°® BARUTGUGIL, ismet; “Organizasyonlarda Duygularin Yoénetimi”, Kariyer Yayincilik,
Istanbul, 2002, s.159 _
% Baltas, A; Baltas, Z,”Stres ve Basa Cikma Yollar”, Remzi Kitapevi, Istanbul, 1991, s.222
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Orgiitlerin cogu A tipi davranis ozellikleri gosteren kisileri odiillendirmekte ve
kendi yoneticilerinden A tipi davranig modellerini benimsemelerini beklemektedirler. Bu
nedenle de orgiitlerdeki pek cok erkek ve giderek de kadin iggorenler fiziksel ve zihinsel

sagliklar1 pahasina bu dzellikleri gostermektedirler.®”

1.3.2. B Tipi Kisilik Ozellikleri

B Tipi insanlar kat1 kurallardan arinmis ve esnektirler. Zamani sorun etmezler,
rahat ve sabirhidirlar. Bagar1 konusunda asir1 hirshi degildirler. Kolay kolay sinirlenmez
ve tedirgin olmazlar. Yaptiklar isten zevk almayi bilirler. Isleriyle ilgili rahatliklar:
onlara sucluluk duygusu vermez, sakin ve diizenli ¢aligirlar.

B tipi davranis ozellikleri sergileyen insanlar A tipinin tersidir diyebiliriz. B tipi
insanlar olduk¢a sakin, kendinden emin, basariyla ve zaman kavramiyla ¢ok da fazla
ilgilenmeyen, caliskan ve sabirli olma ozellikleri sergilerler. Sagliklariyla yakindan
ilgilidirler, kendilerine zaman ayirirlar. Sosyaldirler ve kolaylikla arkadas olurlar.
Stres etkisinden A tipine gore daha kolay kurtulurlar.

A tipi Ozellikler gosteren birini zamana karsi yarisan bir yaris atina benzetecek
olursak, B tipi icinde siirekli ayn1 hizda ilerleyen bir kaplumbaga benzetmesi yapmak

uygun olabilir.

1.3.3. Karma Tip Kisilik Ozellikleri

Orgiitlerde calisan bireyler A ve B tipinin 6zelliklerini kanigik olarak da
tasiyabilirler. Bu tip insanlara “karma” denilir. Ancak onemli olan bireyin hangi tipin
ozelliklerine daha yakin davranislar sergiledigidir. Calisanlar1 gruplandirirken karma tipin
varligim da kabul etmek ve buna gore orgiit iklimini belirlemek daha dogru bir yaklasim

olacaktir.

% Artan, inci. “Orgiitsel Stres Kaynaklari ve Yoneticiler Uzerine Bir Uygulama”
Basisen Kiltir ve Egitim Yayinlari No:10, Istanbul, 1986, s.99
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1.4. STRESIN BiREYSEL VE ORGUTSEL SONUCLARI

Stres kaynaklarindan etkilenme diizeyi kisiden kisiye degistigi gibi ayni kiside
bile farkli zamanlarda farkli siddette goriilebilmektedir. Bununla birlikte stres diizeyinin
artmasiyla, stresin calisanlar ve yoneticiler iizerinde fizyolojik ve psikolojik olumsuz
etkilerinin oldugu Steers tarafindan gozlemlenmistir. Cok dikkat gerektiren ve en ufak
bir hatada toplumun biiyiik ¢cogunlugunu etkileyebilecek islerde calisanlarda goriilen
stres ciddi sorunlara sebep olabilmektedir. Ornegin, hava trafik kontrolériiniin stresli

bir ortamda caligmas1 toplum giivenligini ciddi sekilde tehdit edebilir.

1.4.1. Stresin Bireysel Sonuclari

Is yasamindaki kronik stres kaynaklarinin 6zellikle uzun siireli strese yol agmast,
iiretime ve calisanlarin sagligina olumsuz etki yapmaktadir. En Onemlisi c¢alisanin
yonelebilecegi iki davranis; ise devamsizlik gosterme ve isten ayrilma davranisidir. Bu
davraniglar yiiksek diizeyde stresli isten kaginma davranisinin iki yolunu ifade eder.
Isten kaginma davranist; alkolizm, ila¢ bagimlilig1, saldirganlik seklinde de goriilebilir.
Ise devamsizlik ve isten ayrilma davranisi iiretimi engelleyebilir. Stresin bireysel

sonuglar1 fizyolojik ve psikolojik sonuglar olarak incelenmelidir.

1.4.1.1. Fizyolojik sonuclar

Giinlimiizde pek cok hastaligin stresle cok yakin iligkili oldugu yapilan
arastirmalarla ortaya konmustur. Bu hastaliklardan en sik goriilenler; kalp rahatsizliklari,
yiiksek tansiyon, mide iilseri, migren ve kanserdir. Kronik olarak strese uzun siire maruz
kalma bireyin bagisiklik sistemini zayiflatarak, viicudu hastaliklara agik hale

getirmektedir.
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1.4.1.2. Psikolojik sonuclar

Kaygi: Yakin gelecekte olacagi ya da olmayacagi diisiiniilen birtakim olaylar
sebebiyle hissedilen tedirginlik duygusudur. Siirekli olarak zamaninda is yetistirme,
toplantilara zamaninda katilma, kisa zamanda dogru ve isabetli kararlar vermek zorunda
olduklart i¢in stres icinde olan insanlar hata yapma, bir yerlere ya da bir seylere
yetisememe, yanlis kararlar verme kaygisi duyarlar. Bu, yasanan stresin sonucu olarak
kisinin yasadig1 kaygidir ve “durumluluk kaygisi” olarak adlandirilir. Cogunlukla da stres
yaratan durumun ortadan kalkmasiyla sona erer.

Bir de “siireklilik kaygis1” vardir. Sireklilik kaygis1 kisilik 0zelliklerinden
kaynaklanir ve bazen bu durumdan kurtulmak icin profesyonel yardima gerek olur. Bu
kisiler hayatlarindaki her tiir stresorii kaygi sebebi olarak algilarlar ve siirekli olarak bir
seylerden dolay1 kaygi duyarlar.

Depresyon: Yapilan iste basarisiz olma, sevilmeyen bir iste calismak zorunda
kalma, maddi ve manevi tatminsizlik yaratan bir iste calisma, ¢ok yakin birini kaybetme
gibi sorunlar kiside depresyona sebep olabilir. Depresyon kisinin isteki performansini
olumsuz yonde etkileyecegi gibi, ailesi ve calisma arkadaslariyla olan iligkilerinde de
sorunlar yasamasina yol acacaktir.

Uykusuzluk: Stresin en 6nemli isaretlerinden biri uyku diizensizligidir.
Bireyde ya sorunlarindan kagma ve onlar1 yok saymaya calisma sonucunda ¢ok uyku
uyma egilimi ya da yasanan huzursuzluk sonucunda uykusuzluk goriiliir. Durumun kronik
bir hal almas1 "insomnia" denilen uykusuzluk hastaligina ve ¢esitli saglik sorunlarina yol
acar.

Tiikkenme (Burnout Syndrome): Tiikenme de bireyde tamamen bir
vazgecmislik, hayati ¢cekilmez ve yasanmaya degmez olarak gérme, kendinde en ufak
bir sorunla bile basa ¢ikacak giicli bulamama ve toplumdan kagma goriiliir. Belirtileri,
uykusuzluk, canliligi ve hareketliligi kaybetme, bas ve gogiis agrilari, ani 6fke ve sinir

nobetleri, ¢aresizlik ve yalmizlik olarak sayilabilir.
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1.4.2. Stresin Orgiitsel Sonuclar

Uzun siireli stres birey iizerinde fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilerde
bulunmaktadir. Calisanlarin sagligi ve onun orgiite katkisi sonunda zarar gormektedir.
Aragtirmalara gore stres, calisanlarin ise devamsizlik etmelerine ve isten ayrilmalarina
neden olabilmektedir. Dolayis1 ile igyeri bundan zarar gormektedir. Calisanlardan
birinde goriilen stres diger c¢alisan1 da olumsuz etkilemekte, boylece verimlilik
azalmaktadir. Stresin azaltilmasi hem c¢alisanin Orgiite katkisini arttirir, hem de
calisanlarm is doyumunu vyiikseltir.®! Sresin orgiitsel sonuglarmi asagidaki gibi

incelemek mumkiindir:

1.4.2.1. Performans diisiikliigii

Stres, performans ve etkinlik iizerine ilk calismayr 1908'de Yerkes ve Dadson
yapmiglar ve bu {icii arasinda dogrusal bir iliski bulmuslardir. “Y. D. Yasas1” olarak
bilinen bu arastirmanin sonucuna gore belli bir noktadan (optimum stres noktasi) sonra

stres artmaya devam ederse performans ve etkinlikte diisme goriilmektedir.

1.4.2.2. lisgoren devir hizi

Isgoren devir hizinimn yiiksek olmasi ¢alisanlarin stres altinda olduklarmin ve stres
altinda calismanin onlarin Orgiitle biitiinlesmesini ve is tatminlerini olumsuz yonde
etkilediginin gostergesidir.

Calisma ortaminin uygunsuzlugu, orgiit i¢inde kariyer gelisiminde problem tegkil
eden otokratik yonetim anlayisinin benimsenmesi gibi faktorler isgdren devir hizinin
yiikselmesine sebep olabilmektedir. Bu sebeple isletmeler genel olarak ortalamanin
tistiinde bir igsgoren devir hizina sahipse, yoneticiler bunu géz ardi etmemeli ve gerekli

onlemleri almalidirlar.

o1 AYTAGC, a.g.e., s.2
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1.4.2.3. Ise devamsizhk

Devamsizlik gosteren calisanlarin  hangi hastaliklar sebebiyle devamsizlik
yaptiklar1 arastirildiginda, bunlarin % 40'min strese bagl hastaliklar oldugu goriilmiistiir.
Ise devamsizligin azaltilmasi, isletme icinde bu hastaliklara sebep olan stres
kaynaklarinin bulunmasi ve iyilestirilmesiyle miimkiin olur; aksi takdirde isletmeler
calisanlarin devamsizliklar sonucunda ciddi zararlara ugrayabilirler.

Steers ve Rhodes a gore ise gelmeme davranisina iki agidan bakilabilir.

Asagidaki tabloda duygusal ve fiziksel etmenler siralanmistir.

Tablo 1.3. ise gelmemeyi etkileyen faktorler.*

ISE GELME MOTiVASYONUNA ETKIi EDEN |iSE GELME YETENEGINE ETKi EDEN
DUYGUSAL ETMENLER FiZIKSEL ETMENLER

Is tatmini Hastaliklar, kazalar

Organizasyonun ise gelmemeyle ilgili politikasi Ulasim sorunlari

Diger faktorler Ailevi yiikiimliiliikler

62 Steers and Rhodes; “Major Influences of Employee Attendance: A Process Model,”
Journal of Applied Psychology, 1978, 5.78

39




Tiim anilan bilgilerin 15181nda stres kaynaklar1 ve bunlar kargisinda gelistirilen

stres tepkileri asagidaki iki tabloda sekil bulabilir:

Tablo 1.4. Stres Kaynaklan®

Stres Tipleri Nedenleri

Aile Stresleri

Ailenin kendi bireyleri i¢in olan beklentileri
Aile ve ig problemleri ile ugragma ihtiyact
Aile diizenindeki bozukluklar

Sahsi Stresler

Kendi kendini agiga ¢ikaran baskilar
Tereddiit icinde olmak
Yaslanma

Sosyal ve Diger Cevre Stresleri

Hukuki diizenlemelerin artis seviyesi
Siyasi gelismeler
Ortamda meydana gelen daimi degisme

Orgiitle Tlgili Stresler

Rol ¢atismasi

Isin 6zelligi

Teskilattaki yerlesme diizeni
Is akisinin tasarimu

Teskilat desteginin olmamasi
Ucret politikalar
Calisanlarin niteligi
Teskilattaki karar alma siireci

PR e as oo oo oo o

Tablo 1.5. Stres Tepkileri®

Tepki Cesidi Ortaya Cikis Bicimi
Subjektif .
Tepkiler Depresyon, bikkinlik ve tatmin olmama.
Davranigsal Asirt yemek yemek, icki veya sigara icmek, saldirgan davranis, yapilan
Tepkiler hatalarda artis, ila¢ bagimlist olma.
Duygusal Dikkatini toplayamama, karar verememe, sik sik meydana gelen
Tepkiler unutkanliklar, elestirilere agir1 duyarhlik.

. .. Kandaki seker seviyesinin, kan basincinin ve kalp atis hizinin artmast,
Fizyolojik - - .. . R

] agzin kurumasi, bas agrilari, iilser, kronik kalp rahatsizliklari, g6z
Tepkiler <. -
bebeginde biiyiime.

o Goreve zaman zaman gelmeme, verimsizlik, yiliksek isgiicii devir hizi,
Orgiitsel . = e e . .
Tepkiler kotii calisma atmosferi, is tatminsizligi, yiiksek kaza orani, iste diismanca

tavirlarla karsi karsiya kalma.

63 Ertekin, a.g.e., s.71
64 Ertekin, a.g.e., .72
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Barutcugil “Organizasyonlarda Duygularin Yonetimi” adli eserinde, gelistirdigi

isle ilgili stres modeli, stresin neden ve sonuclarini asagidaki sekilde goriildiigii gibi

ozetlemektedir.®

Bireysel Nedenler
-Asirt is yiki

-Rol belirsizligi —

-Rol ¢atigmasi
-Yetki-Sorumluluk

insanlararasi
iliskiler

-letisimsizlik —)

-Uyum sorunlar1
-Catisma-rekabet

Organizasyonel
Nedenler

-Ortam-Kurum kiiltiiri =)

-Yonetim tarzlari
-Organizasyonel yap1

Cevresel Nedenler
-Aile-Sosyal ¢evre
-Ekonomi

-Yasam kalitesi —

-Degisim-Teknoloii

ISLE ILGILi STRES MODELI

—> | STRES | =

Davramssal Sonuclar
-Tatminsizlik
-Basarisizlik-Hatalar

-Isi birakmak

-Yetkinin kotiiye kullanilmasi

Zihinsel Sonuclar
-Zay1f karar alma
-Yetersiz odaklanma
-Unutkanlik
-Yaraticiligin yitirilmesi

Fiziksel Sonuclar
-Yiiksek tansiyon
-Bag-Sirt agrilar
-Yiiksek kollesterol
-Kalp hastaliklar1

Bireysel Farklihklar
-Yas-Is/Hayat Deneyimi
-Cinsiyet

-Kalitim

-Beslenme

-Sosyal Destek

Kisilik Ozellikleri (A veya B)

Sekil 1.3. Isle ilgili Stres Modeli®®

® BARUTGUGIL, ismet; “Organizasyonlarda Duygularin Yonetimi”, Kariyer Yayincilik,

istanbul, 2002, s.160

® Barutgugil, a.g.e., s.160
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IKiNCi BOLUM
iS TATMIiNi KAVRAMI

2.1. IS TATMINI

Yonetim siireci artik yalnizca orgiitsel amaclarin gergeklestirilmesini degil, ayni
zamanda bir Orgiit {iyesi olarak isgorenlerin ekonomik, toplumsal ve psikolojik
gereksinimlerinin karsilanmasi gorevini de iistlenmek durumundadir. Bireylerin
gereksinimlerinin karsilanmasindaki basar1 diizeyi ile Orgiit amaclarinin iggorenler
tarafindan benimsenmesi ve bu amaglart gerceklestirme yolunda c¢aba gosterme
diizeyleri dogru orantilidir.®’

1950’lerden sonra yonetimde verimlilikle birlikte iggorenlerin isten doyum
saglamasi da Onem kazanmaya baslamistir. Cagdas yoOnetim artik nesnelerle ve
isgorenle ugrasmaktan ¢ok, isgorenlerin  yaratict diisiincelerinden yararlanmaya
calismaktadir. Isgorenlerin yasantilar1 ve bilgileri orgiitlerin en onemli girdileri olarak
gijrulmektedir.68

Isgorenin orgiitteki islevsel ve toplumsal cevresi ile olan etkilesimi onun
orgiitsel davranigini ortaya ¢ikarmaktadir. Bagka bir deyisle isgorenin, orgiitiin islevsel
cevresini olusturan gorev, yetke ve iiretim yapilart ile toplumsal cevresini olusturan
kiiltiir, kiimelesme ve rol yapilart ile etkilesme diizeyleri onun orgiitsel davranisinin
niteligini ortaya koyar. Bireyin Orgiitsel davranigini kisaca gorev, rol ve ortamin
etkilesimi olusturur.®’

Isgorenin orgiitsel davranisi icinde “uyum” oldukca 6nemli bir yer tutmaktadir.
Uyum, oOrgiit ortaminda, Orgiit calismalarini saglikli bir bigimde yiiriitebilmesi i¢gin
bireylerin verimli bir ¢alisma diizeniyle igyerindeki mutlulugun korunmasi i¢in gerekli
iliskiler sistemini zorunlu kilar. Birey acisindan uyum, c¢alisma yasaminda doyum,
huzur ve mutluluk saglar; Orgiit acisindan ise, verimli bir calismanin temel

gereklerinden birisidir.

%7 Pehlivan, a.g.e., s.19
%8 Basaran, a.g.e., s.18
% Basaran, a.g.e., s.19
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Her diizeydeki isgorenin caligma hayatinin sonunda isine, isletmesine ve is
cevresine iligkin bir dizi deneyimi olusur. Calisma hayati boyunca gordiikleri,
yasadiklari, elde ettikleri, seving ve iiziintiileri olacaktir. Iste tiim bu tiir bilgi ve duygu
birikimlerinin sonucu islerine ve isletmelerine karsi tutumlar1 olusacaktir. Is tatmini bu
tutumun genel yapisidir. En basit sekliyle is tatminini “igg0renin igine karsit gosterdigi
genel tutumudur” seklinde tantmlamak miimkiindiir. Kisinin isine karst tutumu olumlu
veya olumsuz olacagina gore, is tatminini “kisinin is deneyimlerinin sonucunda ortaya
cikan olumlu ruh halidir” seklinde tanimlamak, isgorenin isine karsi1 olumsuz tutumuna
ise “is tatminsizligi” demek dogru olacaktir.” ( Erdogan, 1996: 231)

Is tatmini caliganin isini ya da is yasamini degerlendirmesi sonucunda duydugu
haz ya da ulastig1r olumlu duygusal durumudur. Baska bir deyisle, is tatmini, kisilerin
islerine kars1 duyduklar1 kapsamli, olumlu duygular ve bu duygularin insanlar {izerinde
yarattig1 sonuglardir.

Bir isi yapan kisi, belirli ihtiyaclarmi karsilamak, is ve is ortaminin kisisel
degerlerine uygun olmasinm1 beklemek durumundadir. Eger kisinin ihtiyaglar1 ve sahip
oldugu deger yargilar1 yaptig1 is ile uyumlu ise ortaya is tatmini ¢ikacaktir. Kisacasi is
tatmini, igin ¢esitli yonlerine karst beslenen tutumlarin toplamidir.

Belirli bir isletmede kendisine verilen isi yapan birey, is arkadaslar ile
paylasimda bulunacak, onlarla etkilesime girecektir. Benzer sekilde yoneticileri ile de
iliski i¢inde olan igsgoren, orgiitsel politika ve kurallara uymak zorundadir, kendisinden
beklenen bir basar1 diizeyi vardir; yetenek ve 6zellikleri uyarinca bu basariya ulasmasi
gerekir. Calisma yasaminda yer almak isteyen her insan, egitimi, aliskanliklar
dogrultusunda ¢alisacagi ortamin fiziksel sartlari icin beklentiler olusturur, yaptig1 isin
bu ozellikleri karsilamasini ister. Tiim bireysel istekler ve yapilan isin sartlarinin
karmasik etkilesimi kisinin is tatminini saglalyacaktlr.71

Insanlarin ¢alismakta olduklar islerine iliskin duygu ve inanmislarinin toplami
olarak nitelendirilebilecek olan is tatmini, organizasyonel davranis arastirmalarinda en

cok 6nemsenen ve arastirilan tutum olmustur. Is tatmini arastirmalarinin popiilerliginin

" ERDOGAN, ilhan ; “isletme Yonetiminde Orgiitsel Davranis”, Avciol Basim Yayin,
istanbul, 1996, s.231
4 Erdogdan, a.g.e., s.232
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arkasinda isgorenin organizasyondaki davranigini ve iyl olma durumunu, mutlulugunu
potansiyel olarak etkilemesi yaltrnalktaldlr.72

Is tatmini, isgorenin ise kars1 genel tutumu olarak goriildiigiine gore, ise karsi
olumlu tutumu olusturan faktorleri i tatminini yaratan degiskenler olarak gormek dogru
olacaktir.

Is tatminini saglayan faktorlere iliskin arastirmalarin  baslangicinda, isin
kendisinin tatmin veya tatminsizlige yol actigi diistiniilmekteydi.Bu yaklagimlarin
sonucunda yaptig1 isteki sorumlulugu veya konumu degisen isgorenin tatmininin de
degisecegi kabul edilmekteydi.73

Insanin dogasinda arama ve isteklerini yenileme vardir. Yaptifi iste gerekli
tatmini bulan isgoren, daha iist diizeyde bir tatmin aradigindan yeni bir ise gecebilir.
Kisi isinde tatmin bulur, ancak isin cevresel degiskenleri tatmini azaltabilir. Isgorenin is
tatmini bulmasi i¢in, isinde deneyim kazanmasi, is yerinde bir miiddet ¢alismasi gerekir.
Is tatmini isgorenin isini kendisinin sekillendirdigi veya kendisine uyan isi buldugu
zaman ortaya cikar. Ise yeni giren kisinin isini tamimadan hemen tatmin veya
tatminsizlik duymasi beklenmemelidir.

Bu durumda is tatminini saglayan faktorleri iki grup altinda incelemek

mimkundiir:

2.1.1. is Tatminini Olusturan Bireysel Nedenler

Isgorenin isinden bekleyecekleri oncelikle kendi kisiligi ile ilgilidir. Temel
kisisel ozellikler is ve is c¢evresinden beklentilerin nitelik ve niceliginin Oncelikli
sm1rlay101s1d1r.74

Isgorenin sahip oldugu kisilige bagli olarak, bir dizi deger yargilari, inanclari
vardir. Bazi isgorenler islerinde bagimsiz hareket etmek, calisma ortamini kendileri
diizenlemek isterler. Bazilar1 ise zor gorevleri tercih ederler ve bunlar1 basarmaktan haz

duyarlar. Amirlerin kendisini takdir etmesini, be§enmesini isteyen kisiler de sikca

"2 Jennifer M. George and Garreth R Jones; “Understanding and Managing Organizational
Behavior”, Addison-Wesley Publishing Company, New York , 1996, s.70

® Erdogan, a.g.e., 5.233

“ Erdogdan, a.g.e., s.234
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rastlanan kisiliklerdir. Bu sayilanlarin tam tersi diisiincede olan iggorenlerin sayilari da
azimsanamayacak kadar ¢oktur.

Kisilerin is hayat1 tecriibesi de is tatminini belirlemede onemli bir faktordiir. Is
tecriibesi az olan kisilerin genelde gercek¢i olmayan beklentileri vardir. Isiyle tamistikca
is ortam1 gercekleriyle tanisir ve tatminsizlik olusabilir. Ozellikle ise yeni baslayan
genclerde yasanan kariyer soku olarak tanimlanan durum tatminsizlik duygusunu
yansitan énemli bir 6rnektir.

Isgorenin sosyal yapisinin da is tatmini iizerinde etkili oldugu bilinmektedir.
Aile bagi zayif olan, bireysel standartinin altinda yasayan, duragan yapili olan, is
aligkanligr olusturmayan kisilerin i tatmininin diisiik oldugu yoOniinde bulgular

mevcuttur.75

2.1.2. Is Tatminini Olusturan s ve i Ortamima Bagh Nedenler

Isgorenin isinden tatmin olmasinda etkili olan faktorler arasinda isin genel
gorliniimii, iggorene sagladigi sosyal ve ekonomik ¢ikarlar ile is ortami sartlarinin 6zel
bir yeri vardir. Her seyden once bu faktorler ¢alisanlarin is tatminini yiikseltmek igin,
yoneticilerin iizerinde islem yapabilecegi degiskenlerdir. Isgérenin is ve is ortamina
iliskin bir dizi faktore karsi olusturdugu tutumlarin bir bakima bileskesi, is tatmini

olarak karsimiza cikar.”®

2.1.3. isin Genel Goriiniimii ve Zorluk Derecesi

Isin toplum igindeki genel goriiniimii dogrudan is tatminini belirleyen
faktorlerdendir. Toplumsal yap: tarafindan yeteri kadar kabul gormeyen, kendisini ise
hazirlarken birey tarafindan hayal edilemeyen islerin yapilmasi zorunlulugu is tatminini
azaltacaktir. Genel olarak isin yapisal 6zelligi de tatmini etkileyen degiskenlerdendir.

Isin ilging olmasi, kisiye ogrenme firsati vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi birer

’® Erdogan, a.g.e., s.235
’® Erdogan, a.g.e., 5.236
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tatmin nedenidir. Bir is kisiye ne kadar ilging ve yenilik¢i geliyorsa o derece i tatmini
saglamaya doniik olabilir.”’

Isin zorluk derecesi de is tatminini genellikle olumlu etkileyen
degiskenlerdendir. Insanlarin basarma arzulari, basarilarimi gorme ve gosterme
egilimleri vardir. Ozellikle zihinsel olarak zor bir is, kisi tarafindan basariliyorsa ve
cevre bu basariy1 fark ediyorsa isgoren iist diizeyde tatmin olacaktir.

Isin cesitliligi, yaraticihik gerektirmesi, hedeflerin giicliigii isgorenin ozel
yetenek ve bilgilere sahip olmasini gerektirir. Bu anlamda is kisiden iist diizeyde
isteklerde bulunuyorsa isgdren daha fazla basarma arzusu gosterecek, basarist onu is
tatminine gotiirecektir; ancak prensipte isgoren bir isletmede 6zellik ve yeteneklerine
uygun bir iste caligmalidir. Eger is, kisinin sahip oldugu bilgi, yetenek ve ozelliklerinin
cok iizerinde iggoren niteligi istiyorsa bu durumda is icin asir1 zorluktan isgoren i¢in de
bireysel basarisizliktan soz edilir. Bu durum ortaya sikinti, moral bozuklugu
cikaracaktir. Sonucunda ise is tatminsizligi ortaya cikacaktir.

Isin icsel ozellikleri de tatmini belirleyen degiskenler arasindadir. Kisiler
kendilerine yeteneklerini kullanma olanag1 veren, ¢ok yonlii ve 6zel nitelikler gerektiren
isleri yaptik¢a; kendilerine de basarili olduklart konusunda bilgi geldik¢e islerinden
tatmin bulurlar. Kisinin mesleki pozisyonu, egitimi ve yetenekleri ne kadar yiiksekse

isin meydan okuyuculugu is tatmini agisindan o kadar 6nemli hale gelir.

2.1.4. Ucret, ilerleme Olanag ve Uygun Odiillendirme Sistemi

Is tatmini konusunda yapilan calismalar, tatmin veya tatminsizligin temel
faktorlerinden birisi olarak iicreti gostermektedir; ancak bir noktadan sonra iicretin is
tatmini lizerindeki etkisi, miktar1 ile degil, isgorenler arasindaki dagilimi ile kendisini
gosterir. Kisinin kendisi ile ayni diizeyde olanlardan daha az iicret aldigini, 6zellikle de
kendisinden daha az yetenekli olduguna inandigi isgorenlere gore iicretinin diisiik

oldugunu bilmesi is tatminsizligi yaratmaktadir.”

7 Erdogan, a.g.e., s.237
’® Erdogan, a.g.e., 5.239
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Isgorenler, ¢alistiklari isletmenin uyguladig: iicret sistemini ve terfi politikalarini
adil olarak algilamak ve bu politikanin beklentilerine uygun olmasini isterler.

Isgorenin aldig iicret ile isinde yiikselme olanagi bulmasi birbirleriyle iliskili
olsa da, is tatmini acisindan maasin etkisi ilerleme firsatindan daha azdir.”

Insanlar calistiklar1 islerde basarili olmak ve bir iist gérev basamagma terfi
etmek isterler. Terfi, yapilan isten elde edilen maddi geliri arttirdig1 kadar, kisinin
sosyal statiisiinii yiikseltmekte, toplum icindeki yerini olumlu yonde degistirmektedir.
Yiikselme arzusu fazla olan kisiler ilerleme olanagi bulduklari isten iist diizeyde tatmin
bulurlar. Buna karsilik isletmedeki tiim terfi kademeleri dolu ise, isgdren basarili olsa
dahi yiikselme olanag1 bulamayacaksa kisinin giderek is tatmini azalacaktir.

Isgorenlerin adil bir sistem dogrultusunda odiillendirilmesi de is tatminini
olumlu yonde etkiler. Eger isletme, olusturacagi gercekci bir basar1 degerleme sistemi
sonucu basarili olanlar1 ddiillendirirse, o6diilii hak edenlerin is tatminini arttiracaktir.
Basar1 degerlendirme sisteminin hatali olmasi, yeterlinin yaninda yetersizin de
odiillendirilmesi ise basarili olduguna inanan isgorenlerin is tatminini olumsuz yonde

etkileyecektir.

2.1.5. Isletmede Gecerli Olan Beseri iliskiler

Kisi bir isletmede kendisine verilen isi yapmaya baslayinca, o isletmenin gecerli
olan iliskiler sistemine de dahil olur. Isletmenin organizasyonel yapisina gore
gelistirilen bir iligkiler sistemi ve oOrgiitsel isleyis vardir. Bu iliskiler sistemindeki
olumlu ve olumsuz tutumlar is tatminini etkilemektedir. Ast-iist iliskileri, yatay iligkiler,
kontrol ve degerleme mekanizmalarindaki bireylerle iligkiler ©Onemli iletisim
ornekleridir ve is tatminine etkileri vardir.

Isletmede Kkisileraras1 haberlesme ayri bir is tatmini nedenidir. Yapilan
caligmalarda haberlesmenin olmamasinin tatminsizlige yol actifi; ancak iyi

haberlesmenin is tatminini arttirmadigi ortaya ¢ikmaktadir.*

® Erdogan, a.g.e., 5.239
80 Erdogdan, a.g.e., s.242

47



Kisinin i¢inde bulundugu grup da is tatminini etkilemektedir. Her isletmede bir
dizi bigimsel olan ve bicimsel olmayan gruplar vardir. Isgorenin basarili sayilan bir grup
icinde yer almasi, hayat goriisii kendisine uygun insanlarla birlikte ¢alismasi onun is

tatminini arttiracaktir.

2.1.6. Isletmenin Sosyal Gériiniimii, Cahsma Kosullar ve Is Giivenligi

Insanlar ¢evreden kabul goren, 6zellikli olarak algilanan isletmede calismayi
tercih ederler. Bu tiir isletmelerde yaptiklar1 isten daha ¢ok tatmin bulurlar. Tatmin
acisindan 1iyi isletme kavraminin iggéren yasi ile de ilgisi vardir. Daha yash, is
hayatinda kidemli olan iggorenler isletmenin iiniine genclerden daha fazla 6nem verirler.
Genclere gore ¢ok zaman iyi firma, yiiksek iicret 6deyen, yilikselme olanagi ve is
giivenligi olan kuruluglardir.®!

Is giivenliginin olmasi isgorenler igin ayr1 bir tatmin faktoriidiir. Kisi, ¢alistigt
isletmenin kendisine deger verdigini, isini yapmak icin gerekli Ozelliklere sahip
oldugunu bilirse daha kolay tatmin bulur.

Gergekte is giivenliginin varlig1 isgorenin i tatminini arttirdigi gibi yonetimini
de kolaylastirir. Bagarili iist diizey yoOneticilerin zor ¢oziimledikleri sorunlardan birisi,
diisiik ticretle calisan, is tatmininden uzak olan alt kademedeki kisilerin kuralsizlik ve
uyumsuzluklaridir.*” Bu durumda olan isgorenlerin is tatmini yiikseltilirse, idare
edilmeleri daha kolay olacaktir.

Isin fiziksel sartlar1 da ayri bir is tatmini nedenidir. Isin, kisi icin tehlikeli
olmasi, ig ortaminin asir1 soguk ya da sicak olmasi, i yerinin kisinin oturdugu yere uzak

olmasi gibi degiskenler is tatminini belirli sinirlar i¢inde etkilemektedir.

81 Erdogdan, a.g.e., s.244
82 Erdogdan, a.g.e., s.244
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George ve Jones’a gore isgorenlerin islerinden tatmin olma seviyelerine dort

faktor etki etmektedir. Bunlar asagida gosterildigi sekildedir.

KIiSILIK
Bireyin diisiince, duygu ve
davranislarindaki degisiklikler

IS DURUMU l ,
Isin kendisi, diger . DEGERLER
calisanlar, denetciler, e . .. < Igsvel ve Q1ssa1 15
astlar, isin fiziksel IS TATMINI degerleri
kosullari, ¢calisma saati,
stiresi, is giivenligi ve
ticret

SOSYAL ETKI
Diger calisanlar, gruplar, kiiltiir

Sekil 2.1. Is tatminine etki eden faktorler™

Bir kurumun basarili olmasi icin o kurumda calisanlarin is tatminlerinin siirekli
olarak yiiksek tutulmasi gereklidir. Is tatmini “bireyin calisma ortamina karsi olan

reaksiyonu” olarak tanimlanmaktadir.®*

Bir calisanin isi hakkindaki diisiincelerini
etkileyen degiskenler arasinda {icreti, terfi imkanlari, sosyal haklari, yoneticisi, is
arkadaslari, calisma kosullari, haberlesme, giivenlik, verimlilik, ve isin niteligi vardir.
Bu degiskenlerin her biri is tatminini degisik sekillerde etkiler.

Pek c¢ok akademisyen, kisilerin isleri hakkinda neden farkli duygular
beslediklerini agiklamaya calismistir. Locke’un ‘bagkalik teorisi’ olarak adlandirilan
gorlisii, i tatmininin, kiginin ihtiya¢larinin karsilanmasindan degil, o kisinin kendisi i¢in
neleri onemli gordiigii duygusundan kaynaklandigini 6ne siirer. Locke’a gore kisinin bir

degiskene verdigi Onem, kendisinin onu “ne kadar istedigi” ile ilgilidir. Bagkalik

% George ve Jones, a.g.e., 5.72
8 Berry, Lilly M. “Psychology at Work”, McGraw Hill Companies Inc., San Francisco (1997).
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Teorisi, tatminsizligin, bir kisinin istediginden daha azini elde etmesi durumunda ortaya
ciktigini 6ne siirer.®

Is tatmini ile ilgili diger bir teori Lawler tarafindan gelistirilmistir. Lawler, is
tatmininin giidiisel cerceve icerisinde goriilmesi gerektigini savunur. Bu goriise gore, is
tatmini, kisinin ne hakkettigi ile ne aldig1 diisiincesi sonucunda ortaya glkar.86 Yani, bir
calisan hak ettigine inandig1 konular1 elde edemez ise is tatminsizligi s6z konusu olur.

Is tatminini cevresel bir perspektife oturtmak icin sosyal psikolog Bandura
“sosyal etki hipotezi” olarak bilinen teoriyi gelistirmistir.*’ Bu hipoteze gére kisiler,
cevrelerindeki insanlarin kendilerinin ne istediklerini diisiindiikleri ve inandiklart
konulari isterler.

Is tatminini agiklayan son teori Landy tarafindan gelistirilen “zit siireg”
teorisidir.*® Landy, ilk tepkinin (ani duygusal karsilik) daha sonra gelen tepki (sonraki
duygusal karsilik) ile birlesmesi sonucunda is tatminini doguran istikrarli dengenin
ortaya ¢iktigim one siirer. Ote yandan, ise baghlik ile ilgili calismalar daha ziyade bu
konunun c¢alisma etkinligi iizerindeki olumsuz etkisi nedeni ile yiiriitiilmiistiir.
Calismalar ise bagli olan calisanlarin isyerinden ayrilma ihtimallerinin, ise bagh
olmayan cahsanlardan daha az oldugunu gostermistir.*’ , ®° Ise bagliligin calisanlara
kazandirilmas:1 gereken bir nitelik olduguna inanilmasina ragmen, ise baghlik ile is
yerindeki davraniglar hakkinda az sayida arastirma bulunmaktadir. Empirik literatiirde,
ise baglilik hakkinda iki farkli tanim vardir:

Porter ve arkadaslarinin gelistirdikleri teoriye gore ise baglilik, kisinin kurumu
ile kendini 6zlestirme ve kendini ise verme kuvvetini gosterir.

Becker ise, ise bagliligi “calisanin kendisini siiregelen c¢alismalara verme

egilimi* olarak gosterir ve bunun nedeni olarak da bunu yapmamanin maliyetinin

8 Berry, a.g.e.

86 Lawler, E.E.; “Motivation in Work Organisations”, Brooks/Cole, Monterey, California, 1973.
87 Bandura, A. “Self-Efficacy: The Exercise of Control”’, W.H. Freeman & Co. New York, NY
,1997.

% Landy, Frank, “Performance Measurement and Theory”, Lawrence Erlbaum Assoc.,
Hillsdale, NJ, 19883.

% Angle, H. & Perry, J.; “An empirical assessment of organizational commitment and
Organizational effectiveness”, Administrative Science Quarterly, 1981

% Porter, L. W. , Steers, R. M., Mowday, R. T. & Boulian, P. V. ; “Organizational
commitment, job satisfaction, and turnover among psychiatric technicians”, Journal of
Applied Psychology, 1974.
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yiiksek olmasini gtjsterir.91 Bu maliyetler arasinda, elde edilen haklarin, kidemin, is
degistirmenin insan iliskilerinde neden olacagi hasar, yeni is arama zorlugu
gosterilmektedir.

Pek c¢ok yoneticinin de icinde bulundugu bir¢cok insan is tatmininin is
performansin1 olumlu yonde etkiledigine inanmaktadir. Bu inanisa gore isgorenin is
tatmin diizeyi ne kadar yiiksekse is performansi da o kadar yiiksek seviyede
gerceklesecektir.”> Bu geleneksel goriisiin dogrulugu icin pek cok arastirma yapilmis;
ancak sasirtic1 bir bi¢cimde genel goriisiin aksine sonuglar ortaya cikmistir. Yapilan
arastirmalarda is tatmini ile is performansi arasindaki iliski beklenildigi gibi giiclii ve
olumlu yonde bir iligki degildir. Gozden gecirilen ¢alismalardan 6zetle ¢ikan sonug %2
gibi bir performans artisidir ki; bu zayif olumlu bir iliski anlamina gelmektedir.”

Her ne kadar ¢ikarimlar pek ¢ok yoneticinin aksine olsa da, is tatmini gibi is
tutumlarinin is davramslarini etkiledigini sdylemek sasirtict olmamalidir. Is tutumlar:
eger isgorenler davramislarini serbestge cesitlendirebiliyorsa ve isgorenin tutumu
davranigla ilintiliyse is davranigini etkilemektedir.

Bazi arastirmalarda is tatmini ile is performansi arasindaki iliskinin yoniiniin ters
oldugu goriilmektedir. Is performansi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir; ancak is
tatmini, performans artisi adil olarak 6diillendirilirse daha iist seviyelere g;lkmalktaldlr.94

Is tatmininin is performansina zayif-olumlu etkide bulunmasinin pek ¢ok sebebi
bulunmaktadir. Bu sebeplerden en giiclii olam ise, isgorenin organizasyonda nasil
davranmas1 gerektigini belirleyen siirecleri iceren is durumu baskisidir. Organizasyonlar
calisanlarin kendilerine verilen gorevleri isten tatmin olup olmamalarina bakmaksizin
yerine getirmesini saglamak icin belirli siirecler, talimatlar, kurallar koyarlar. Tiim
bunlar iggoren iizerindeki is durumu baskisinin bir boliimiinii olugturur. Bu baski altinda
calisanlarin is tatmini, performans iizerinde zayif olumlu etki saglayabilmektedir.

Is tatmini ile bagar1 arasindaki iliskiyi agiklayan birinci goriis tatminin basariy

arttirdigr yoniindedir. Herzberg’in “iki faktor kurami1” bu goriisiin bilinen en 6nemli

%" Becker, H. S. “Notes on the concept of commitment”, American Journal of Sociology, 66,
32-42, 1960.

%2 George ve Jones, a.g.e.

% Laffaldano and Muchinsky; “Job Satisfaction and Performance: A Meta Analysis”,
Psychological Bulletin, 1985.

% George ve Jones, a.g.e.
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destekleyicisidir. Yapilan arastirmalara gore boyle bir iliski goriilmiistiir; ancak iliskinin
her durumda gecerli olmadig: da bilinmektedir. Oncelikle hangi diizeydeki is tatmininin
basarty1 ne Olciide arttiracaglr tahmin edilememektedir. Buna ragmen is tatmininin
basariy1 etkileyen faktdrler arasinda onemli bir yerinin oldugunu kabul etmek gerekir.”

Is tatmini ile basar1 arasindaki ikinci goriise gore basari tatmine yol acar. Bu
goriis siiphesiz dogrudur. Eger isgoren onemli bir basari elde ettigi zaman bir 6diil alirsa
i tatmini artacaktir. Yapilan caligmalarda, belirli bir zamandaki basari ile sonraki
donemde elde edilen is tatmini arasinda saglikli iliskilere rastlanmistir. Ustelik bu iliski,
tatminin basar1 yarattig1 yoniindeki iliskiden daha gﬁglﬁdﬁr.%

Is tatmini ile basar1 arasindaki iliskiyi aciklayan iiciincii goriis ise, basar1 ve
tatmine Odiillerin sebep oldugudur. Bu yaklasima gore iyi bir Odiillendirme, hem
bireysel tatmini hem de is basarisim etkiler. Odiillerin dagitilma sistemindeki agiklik ve
adalet is tatmininde onemli bir yere sahiptir.

Is tatmini, devamsizlik ve isten ayrilmalar1 azaltir. Isinden tatmin bulamayan
isgorenlerin devamsizliklarinin daha fazla oldugu bilinmektedir.

Bir isgorenin devamsizligiin sikligi ve kisinin kontrolii altinda olabilen
faktorlere bagli olarak yaptigi devamsizlik ele alindiginda bu iliskinin daha giiclii
oldugu goriilmektedir. Ayrica yiiksek is tatmini devamsizligi azaltmasa bile, diisiik
tatminin is devamsizligim arttirdig1 bilinmektedir.”’

Ise gec kalma ve onemli bir neden olmadigi halde isten erken ayrilma da
devamsizligin bir bagka tiiriidiir. Kronik ge¢ kalmalarin is tatminsizliginin bir isareti
oldugu bilinmektedir. Is tatminsizligi olan kisilerin planli bir bicimde devamsiz olmalar
gerekmez. Ama devamsizlik yapabilecekleri bir ortam dogdugunda is tatmini olmayan
kisilerin devamsizlig1 sectikleri de bilinmektedir.”®

Is tatmininin igse gelmeme ile arasinda olabilecek iliski, ise gelmemenin sadece
Amerika Birlesik Devletleri’'nde yillik 40 milyar dolarlik kayba sebep oldugu da goz

Oniine alininca, pek cok arastirmaya konu olmustur. Bu soruna egilen arastirma is

% Erdogan, a.g.e., 5.249
% Erdogan, a.g.e., 5.250
7 Erdogan, a.g.e., s.252
9 Erdogdan, a.g.e., s.252
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tatmini ile ise gelmeme arasinda zayif-negatif iliskiyi ortaya ¢ikarmistir. Yani isinden
tatmin olan isgorenlerde ise gelmeme durumu daha az goriilme egilimindedir.99

Richard Steers ve Susan Rhodes bu sonuclar1 aciklayan bir model ortaya
koymuslardir. Onlara gore ise gelme yalnmizca isgorenin motivasyonuyla degil ayni
zamanda yetenegiyle de ilgilidir. Is tatmini ise gelme motivasyonuna etki eden pek ¢ok
etkenden yalnizca biridir; ancak yine de ise karsi olumlu tutum gelistiren isgorenin ise
gelme istegi daha fazla olmaktadir.'”

Ise gelmeme, organizasyonlarin yok edemeyecegi bir davranistir; ancak bu
davranis kontrol edilebilir ve yonetilebilir. Bunu yapabilmek icin organizasyonlarin kati
ise gelmeme politikalarindan kismen vazge¢cmesi ve bazi giinleri “kisisel giinler” ya da
“ruh sagligr giinleri” ilan etmesi gerekebilir. Bu giinlerde calisanlar ihtiyaclarini
giderirler ve bu giinler yillik izinlerinden ya da maaslarindan diisiilmez. Boyle bir
uygulamanin motivasyonu arttiracagi, is yiikil stresini azaltacagi ongoriilebilir.

Is tatmininin “isci devir sayisina” da etkisi olmaktadir. Isgorenin caligmakta
oldugu organizasyondan kalic1 olarak ayrilmasi anlamina gelen is¢i devri davranisini is
tatminsizliginin tetikledigini sOylemek miimkiindiir. Tatmin olmayan calisan, isi
birakmay1 diisiinecek, bunun yarar ve zararlarim1 degerlendirecek, alternatiflerini
aramaya niyet edecek, arayacak, degerlendirecek, onlar1 simdiki isiyle karsilastiracak,
kalip kalmamaya karar verecektir. Will Mobley yaptigi agiklamada isinden cok
memnun olan ¢alisanlarin is birakmay1 akillarindan bile ge¢irmediklerini belirtmektedir.
Ona gore is tatminsizligi is birakma diisiincesine sebep olmaktadir.'"!

Is tatmini ile isten ayrilma arasinda olumsuz iliski vardir. Ustelik is tatmini ile
isten ayrilma arasindaki iliski, devamsizlikla olan iliskiden daha giicliidiir.'?

Isten ayrilma sebeplerini arastiranlar tatminsizligin de bir etken oldugunu

gostermektedirler.

% Dalton and Mesch, “On the Extent and Reduction of Avoidable Absenteeism: An
Assesment of Absence Policy Provisions,” Journal of Applied Psychology, 1991.

1% steers and Rhodes; “Major Influences of Employee Attendance: A Process Model,” Journal of
Applied Psychology, 1978.

'%"Mobley, W.H; “Intermediate Linkages in the Relationship Between Job Satisfaction
and Employee Turnover”, Journal of Applied Psychology, 1977.

102 Erdogan, a.g.e., s.252
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Is tatminsizligi davramsgsal bozukluklar yaratabilir. Is tatminsizliginin verimliligi
olumsuz etkilemesi, ise ge¢ kalmalar1 ve isten ayrilmayi desteklemesi bir bakima
yonetimsel sonugtur. Bazi hallerde toplumun ahlaki yapisina, isletmenin kiiltiirel
olgunluguna ters isleyen davramiglarin da is tatminsizliginden kaynaklandigi
goriilmektedir. Sinirli sayida da olsa, kendisine haksiz davranildigini diisiinen , adil
olmayan davraniglar algiladig: icin isinde tatmin bulmayan bazi isgorenlerin yonetimi
cezalandirmak icin igyerlerinde hirsizlik yaptiklari, iistelik de kendilerini boyle bir yol
izlemekte hakli gordiikleri saptanmistir. Bu tiir bir sonug is tatminsizliginin yarattigi
davranig bozuklugundan baska bir sey degildir.103

Is tatminsizliginin sinirsel ve duygusal bozukluklara da yol actig1 bilinmektedir.
Istahsizlik, uykusuzluk, duygusal c¢okiintii gibi faktorlerle is tatminsizligi arasinda
iliskiler vardir. Bazen iggorenin hayatindaki kotii evlilik, basarisiz ¢ocuk gibi diger stres
kaynaklari is tatminsizligi ile birleserek kisiyi yrtkmaktadir. s tatminsizligi bazen kisinin
hayatinda kisir dongiiler yaratir. Bas agrisi, yorgunluk gibi semptomlart ortaya
cikarir.'®

Isgorenlerin mutlulugunun, iyilik durumunun mesleki tatminden etkilendigi
diisiiniilebilir. Isinden memnun olmayan bir calisanda genel mutsuzluk ve iyi olma
durumunda bir olumsuzluk olusacaktir. Is tatmininin organizasyonlardaki — diger
davraniglara etkisi diisiik oranda gerceklesse de isgorenin genel iyi olma durumuna etki

eden 6nemli bir faktor oldugu goz ardi edilmemelidir.

2.1.7. is Tatmininin Etkilerinden Kisi ve is Ozellikleri

Is tatmininin yaratti§1 olumlu veya tatminsizliin yarattif1 olumsuz etkilerde
isgorenin ve isletmelerin bazi1 Ozelliklerinin de sinirlayici oldugu bilinmektedir.
Istisnalarin olmasina ragmen genel egilim, yasla birlikte is tatmininin arttig
yoniindedir. Ustelik bu egilim, yonetilenler icin oldugu kadar yoneticiler icin de

gecerlidir.'”

1% Erdogan, a.g.e., s.255
1% Erdogan, a.g.e., 5.256
1% Erdogan, a.g.e., 5.256
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Isgorenlerin mesleki diizeyleri de is tatminlerini etkilemektedir. Yaptiklari iste
mesleki ac¢idan daha iist diizeyde bulunan kisiler, islerinden daha fazla tatmin
bulmaktadirlar. Bu kisiler, mesleki acidan {iist diizeyde olmakla bir sosyal prestij
kazanirlar, ticretleri daha yiiksektir, calisma kosullar1 daha iyidir, isleri yeteneklerinin
daha fazla kismim kullanmalarina olanak verir, bu nedenle de is tatmini bulmak i¢in
daha fazla nedenleri vardir.'*

Is tatmini ile performans arasinda goriilen zayif pozitif iliski, orgiitsel adanmislik
ile performans arasinda da gozlemlenmektedir.'”” Buna karsin rgiitsel adanmislik, is
tatmini gibi, orgiitsel yurttashik davramsiyla yiiksek derecede baglantilidir. Orgiitsel
adanmighk, oOrgiitsel yurttaslik davranisi gibi yapilmasi bildirilen islerin iistiinde ve
disindadir; ¢iinkii her iki davranista da goniilliiliikk esastir ve ¢alisanin organizasyona
olan tutumuyla dogrudan baglantilidir.

Orgiitsel adanmishik da ise gelmeme ve ge¢ kalma davranisiyla zayif- negatif
iliski icindedir.'® Adanmushik ve isci devri arasinda ise daha giiclii negatif iligki
bulunmaktadir. Kendini organizasyona adayan c¢alisanlar isi birakma davranisina daha
az istekli olurlar. Onlarin organizasyona olan pozitif tutumlar1 is birakmaya kars1 bir
direng gelistirmelerine sebep olur.

Calisanlarin is tatminine iliskin baz1 kuramlar da gelistirilmistir. Bu kuramlar is
tatminine degisik acilardan bakmaktadirlar. Is tatmini ile ilgili iki farkli kuram

olusturulmustur: 109

2.1.7.1. Siire¢ kuramlar:
Siire¢ kuramlari, ¢alisanin is tatmin nedenlerini ve nasil olustugunu aragtirmakta;

i$ tatmininin  gereksinimler, degerler, umutlar, algilar gibi degiskenlerini

siniflandirmaktadir. Campbell, Dunnette, Lawler, Vroom ve Weick 'in teorileri, is

1% Erdogan, a.g.e., s.257

' Mathieu, J.E. and Zajac, D.M.; ”A Review and Mete Analysis of the Antecedents,
Correlates, and Consequences of Organizational Commitment”, Psychological Bulletin,
1990.

1% Mathieu ve Zajac, a.g.e.

19 insankaynaklari.com, “inanglar, Tutumlar Ve Is Ahlaki : is Tatmini Ve Orgiitsel Baghlik
Uzerindeki Etkisi” , www.insankaynaklari.com, 2001, 2005.
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tatmininin siirec teorileri grubuna girmektedirler. Is tatmini, ¢alisanin gorevi ile elde
ettigi faaliyetlerin bir sonucudur. Ayrica is tatmininde c¢alisanin gevresi ile etkilesimi de
onemlidir. Gereksinme Gerceklestirme, Uyumsuzluk, Iliskili Grup ve Ug¢ Yonlii Iliski

olmak iizere dort tane siire¢ kurami vardir.''°

2.1.7.1.1. Gereksinme gerceklestirme kuram

Bu kurama gore; bir insan, istedigini elde ettiginde tatmin olur; cok istedigi ya
da kendince ¢ok onemli olan bir seyi elde ettiginde daha ¢ok tatmin olur ve eger istedigi
ya da kendince onemli olan bir seyi elde edememis ise tatminsizlik ¢ceker. Bu kurama

gore, is tatmini, is cevresinin, ¢alisanin gereksinimlerini karsilamasinin bir islevidir.

2.1.7.1.2. Uyumsuzluk kuram

Insanin cevresi tarafindan doyurulmasim1 umut ettifi gereksinimlerinden,
cevrenin bu gereksinimleri karsiladigi kesimi ¢ikarildiginda, ortaya c¢ikan fark ne kadar
biiyikk ise tatmin o kadar az, ne kadar kiiciik ise tatmin o kadar yiiksektir. Eger

calisanin gereksinimleri biiyiik ise is tatmini o derece azalacaktir.

2.1.7.1.3. iliskili grup kuramm

Bu kurama gore, calisanin is tatmini, iiyesi oldugu grubun etkisine gore azalip
cogalabilmektedir. Calisan, is cevresinin gereksinimlerini karsilama diizeyini az gorse
bile, 6teki iiyelerin bu diizeyi begenmesi karsisinda, is tatmini diizeyini diisiirmeyebilir.
Bunun tersi de olabilmektedir. Calisan, kendi basina is tatmini sagladigi duygusuna
ulassa bile, grup iiyelerinin etkisi is tatmini diizeyini diisiirebilmektedir. Iliskili grup
kavramina, c¢alisanin calistigi firmanin kiiciikliigii, biiyiikliigli; firmanin bulundugu
cevrenin kirsallik, kentlik gibi niteligi; ¢alisanin sendika iiyesi olup olmamasi, iiye ise
sendikanin kiiciikliigii, buiytikligii; etki yapan grup iiyelerinin cogunlugunun erkek ya

da kadin olmasi gibi degiskenler de girmektedir.

1o insankaynaklari, a.g.e.
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2.1.7.1.4. Uc yonlii iliski kuramm

Bu kurama gore, caba, 6diill ve tatmin, is tatmini iicgeninin birer kosesini
olustururlar. Bunlar birbirlerini etkilerler. Odiiliin artmasi calisanin performansi icin
cabasinin artmasina, cabanin artmasi Odiiliin artmasina, her ikisinin artmasi ise is
tatmininin artmasina yol acar. Bunlarin her iiciiniin artmasi ise ¢alisanin performansinin

artmasina baglidir. Boylece performans bu iicgenin ortasinda yer alir.

2.1.7.2. icerik kuramlari

Icerik kuramlar1, calisan1 is tatminine gotiiren gereksinimleri tek tek gostermeye
calisan teorilerdir. Bunlar, ¢calisanin belirlenen bazi degerleri ya da gereksinimleri orgiit
tarafindan karsilandiginda calisanin is tatminine ulasacagini savunurlar. Gereksinme

Sira Dizini kurami ile Herzberg 'in iki Etmenli kurami bu gruba girmektedir.

2.1.7.2.1. Gereksinme sira dizini kuram

Bu kurama gore, calisanin karsilandiginda tatmin saglayacagi fizyolojik,
giivenlik, sevgi ve iliskinlik, sayginlik, ozgerceklestirme ihtiyaclar1 bulunmaktadir.
Abraham Maslow tarafindan gelistirilen teorinin iki amaci vardir; ilki motivasyonun
temeli olan ihtiyaglart tamimlamak, ikinci ise bu ihtiyaclar arasindaki iligkileri
saptamaktir. Fiziksel ihtiyaclar, su, yemek vb. en alt basamakta bulunur. Alt
basamaktaki ihtiyaclar saglanmadik¢a calisan, bir {ist basamaktaki ihtiyaclarin
doyurulmasina istek duymaz. Gereksinimleri karsilanan kisi olaylara olumlu bir a¢idan
bakmay1 basarirken, gereksinimleri karsilanmamis kisi olaylart olumsuz goriir ve bu
kurama gore bir firma calisanin gereksinimlerini ne oranda karsiliyor ise calisan o

oranda isinden tatmin oluyor demektir.
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2.1.7.2.2. iki etmenli kuram

Bu kuramda, siirdirme ve motive etme etmenleri altinda, calisanin, isletme
ortaminda tatmin saglayacagi gereksinimler siralanmistir. Bu teori, is tatminine yol agan
etmenleri bulmak amaci ile yapilan bir arastirma sonucunda 1959 yilinda Herzberg
tarafindan ileri siiriilmiistiir. Siirdiirme etmenleri, isletmenin politikasi, teknik denetimi,
ticreti, kisiler arasi iligkileri ve ¢alisma kosullaridir. Bunlar, calisanin ve isletmenin
saglikli olmasi icin gerekli oldugundan, bunlara “saglik etmenleri” denilmistir. Ayrica
bunlar calisan1 distan etkiledigi i¢cin “digsal etmenler” olarak da adlandirilmaktadir.
Stirdirme  etmenlerinin  isletme tarafindan  saglanmasi, c¢alisganin  tatminini
saglayamamaktadir; ama bunlarin yoklugu ya da az karsilanmasi is tatminini
diisiirmektedir. Bunlar ¢alisanin is tatminini saglayan, ¢alisan1 motive eden etmenlerdir.
Bunlar basari, taninma, sorumluluk yiiklenme, yiikselme olanag verme gibi
etmenlerdir. Bunlar motive edici oldugu i¢in i¢sel etmenleridir. Herzberg'a gore, saglik
etmenleri kisinin fiziksel ihtiyaglarin1 doyururken, motive eden etmenler kisinin gelisim
gereksinimlerini doyurur.

Bu teoriye gore tatmin, tatminsizligin karsiti degildir; calisan isinden tatmin
saglamadan, ama ayn1 zamanda tatminsiz olmadan da calisabilir.

Eger bir isletme, siirdiirme etmenlerinin gerektirdiklerini karsiliyor; ama motive
eden etmenlerin gerektirdiklerini saglamiyor ise calisan isinden tatmin saglamadan da

isini siirdiirebilir.'"! (insankaynaklari, 2001)

2.1.8. Orgiite Baghhk

Orgiite baglilik, calisanin ¢alistig1 firmanin hedeflerini benimsemesi ve o firma
icindeki varligini siirdiirmeyi istemesidir.
Orgiite baglilig1 3 sekilde tanimlayabiliriz:
e Calisanin firmanin bir iiyesi olabilmek i¢in giiclii istek duymasi
¢ Firmanin yarari i¢in ¢alisanin yiiksek seviyelerde ¢aba sarf etmek istemesi

e (Calisanin firma degerlerini ve hedeflerini benimseyip kabullenmesi.

B insankaynaklari, a.g.e.
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Kisacasi, orgiite baglilik, calisanin firmasina karsi olan sadakat tutumudur ve
calistig1 firmanmn basarili olabilmesi icin gosterdigi ilgidir. Orgiite baghlik tutumu,
kisisel (yas, orgiit ici kidem ve ic¢/dis kontrol odagi) ve orgiitsel (is dizaynm ve
yoneticinin liderlik vasiflar1) degiskenler ile belirlenmektedir. Ayrica uzun siireli is
giivenligi, kararlara katilabilme firsatlari, iste sorumluluk ve 6zerklige sahip olabilme,
ademi merkeziyet¢i Orgiitsel yapt ve olumlu orgiit iklimi calisanin orgiite baglilig
izerinde etkili olmaktadir.

Mowday, Porter ve Steers 'in kategorizasyonuna gore oOzetleyecek olursak,
orgiite baghlig belirleyen 4 adet faktor bulunmaktadir:

e Kisisel ozellikler

e Rol ve is ozellikleri
e Yapisal Ozellikler
¢ s deneyimi

Orgiite baglilik, orgiitsel psikolojide 6nemli bir yer tutmaktadir. Oncelikle
personel devri ve is tatmini iizerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Mowday, Porter
ve Dubin 'in bulgularina gore yiiksek orgiit baghligi olan calisanlar yiiksek oOrgiit
baglhiligi olmayan calisanlara gore oOrgiit icinde daha 1iyi bir performans
gostermektedirler.Bu yiizden orgiite baglilig yiiksek olan ¢alisanlarin orgiite ve iiretime
katilimlar1 da yiiksektir. Ayrica bu kisiler orgiit yararina daha fazla yaratici ve yenilikgi
diisiinceler iiretirler.

Orgiite bagliligin sonuclarindan olan is tatmini, devamsizlik, personel devri,
sadakat, isle ilgili ¢abalar 6nemlidir ve orgiitlerin ¢alisanlarinin 6rgiite bagimliligini
saglama yolunda c¢aba gostermelerini gerektirir. Calisanin yiiksek seviyede orgiite
bagliligi, genelde hem o6rgiit hem de ¢alisan i¢in olumlu bir etmendir. Bunlarin olumlu
sonuglart arasinda c¢alisanin uzun siire orgiitte kalmasi, sinirli isi birakma istegi, sinirh

personel devri ve yiiksek is tatmini yer almaktadir.''

"2¥_ Yiiksel. “A study on the relationship between organizational climate and organizational

commitment,” Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi, 1993.
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2.1.9. Is Tatmini ve Orgiite Baghhk Arasindaki Fark

Iki kavram arasindaki temel fark, "Isimi seviyorum." ve "Calistigim orgiitii
seviyorum." seklinde ozetlenebilir. Is tatmini, calisanin yapmakta oldugu isine karsi
gelistirdigi tutumlarla ile ilgili iken, Orgiite baghlik calisanin calistigi Orgiite karsi
gelistirdigi tutumlarla ilgilidir.'"

Ozetlenecek olursa, is degerlerinin, tutumlarin ve ruh halinin organizasyonel
davramsa onemli etkileri vardir. Is degerleri isin yapilma siirecinde etkili olan 6nemli
bir ayirt edicidir. Is tatmini ve orgiitsel adanmishik ise, organizasyonel yurttaghk
davranisi, ise gelmeme ve is birakma gibi tutumlarin anlasilmasinda ve yonetiminde, iki
anahtar is tutumudurlar. Isteki ruh hali de organizasyonlardaki davramslar icin 6nemli
bir ayirt edicidir. Olumlu ruh hali, calisanlarin orgiitsel davraniglarini olumlu yonde

etkilerken olumsuz ruh hali orgiitsel davranislar: olumsuz yonde etkileyecektir.

2.1.10. Is Tatmini ve Tiikenmislik Etkisi

Is stresi, is yasamina iliskin cesitli zorluklarin, durum ve olaylarin birey iizerinde
olusturdugu baskidir. Giiniimiiz calisan1 -hangi konumda olursa olsun- ¢ok fazla stres
faktoriiyle karsi karsiya bulunmaktadir. Is stresi kisinin beden ve ruh saghigini, ailesini,
yakin cevresini olumsuz etkileyebilecegi gibi is verimini, i¢inde bulundugu organizas-
yonu, is arkadaslarimi da olumsuz etkileyerek ekonomik kayiplara yol agabilir. Stres,
bireyin yaraticiligini, motivasyonunu, enerji diizeyini ve dikkatini de olumsuz yonde
etkileyebilmektedir.

Profesyonel yasam ile bireyin etkilesimi sonucunda ortaya cikabilen bir bagka
durum ise “tiikenmislik sendromu”dur. Burada kisinin isine karsi yabancilagmasi, isinin
gereklerini yerine getiremeyecek hale gelmis olmasi s6z konusudur. Tiikenmislik
sendromu, ozellikle giiniimiizde, oldukca yaygin olup yiiksek hedefleri ve idealleri olan
insanlarda daha ¢ok goriiliir. Eger kisi isini ciddiye aliyor ise, idealleri varsa, diger
insanlart onemsiyor ve onlara deger veriyorsa, isini sadece para getiren bir faaliyet

olarak gérmiiyorsa, tiikkenmislik yasama olasilig1 daha yiiksektir. Is stresi eger ciddi bir

"3 insankaynaklari, a.g.e.
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sekilde ele alinmaz, kendi haline birakilirsa tiikenmiglige dtjniisebilir.114

Tiikenmislik kavramin1 Herbert Freudenberg enerji, giic ve kaynaklar tizerindeki
asirt talepten dolayr tiilkenmeye baslamak olarak tanimlamustir. Tiikenmislik 6znel
olarak yasanan, duygusal taleplerin yogun oldugu ortamlarda uzun siire calismaktan
kaynaklanan fiziksel yipranma, caresizlik, timitsizlik duygusu, hayal kiriklig1, olumsuz
bir benlik kavraminin gelismesi, ise, i yerine ve yasama karsi olumsuz tutumlarin
gelismesi gibi belirtilerin eslik ettigi bir durum olarak tanimlanabilir.'"”

Bilinen stres faktorleri, yliksek beklentiler, kisisel dayaniklilik diizeyi ve is dis1
yasam kosullar tiikkenmislik olusumunda rol oynayabilir. Kisi i¢in isinin anlami azalir,
artik isi icin yapabilecegi hicbir sey kalmadigi duygusuna kapilir. Isten ve isle ilgili
kisilerden duygusal olarak uzaklagsmak, hatta olumsuz tavirlar gelistirmek soz
konusudur. Kisinin is veriminde azalma olmasina ragmen kisi asir1 kendine giivenli bir
tavir sergileyebilir. Etraftan izole olma ve sik sik ¢atisma ortami yaratma gibi bireysel
ve kurumsal istenmeyen durumlar ortaya cikabilir.''

"Tiikenme" terimi ilk kez 1974'de Freudenberger tarafindan kullanilmistir.
Maslach tiikenmeyi “kisinin isinin 0zgiin anlami ve amacindan uzaklagmasi ve hizmet
gotiirdiigii insanlarla artik gercekten ilgilenemiyor olmasi” bi¢iminde tanimlamistir.
Tiikenmeyi Orgiitsel kokenli stres kaynaklarindan dogan diger tepkilerden ayiran
ozellik, calisanlarin is geregi karsilastiklar kisilerle kurduklari sik ve yogun etkilesimler
sonucunda ortaya cikmasidir. Siireklilik tasiyan bir olumsuz duygusal tepki ozelligi
gosteren bu olgu “duygusal tilkenme, duyarsizlagsma ve kisisel basarida diisme” olmak
tizere ii¢ boyutludur. Duygusal tilkenme enerji yoksunlugu ve bireyin duygusal
kaynaklarinin tiikendigi duygusuna kapilmasiyla ortaya cikar. Duyarsizlasma ise
calisanlarin hizmet verdikleri kisilere birer insan yerine nesne gibi davranmalariyla
kendini gosterir. Kisisel basarida diisme, ise ve is geregi karsilasilan kisilerle iligkilere
bagh basar1 ve yeterlilik duygularinda azalma ile ortaya c¢ikar. Tiikkenme sonucunda
yaraticilik yok olur, daha iyisi icin ugras verilmez. Ne yaparsa yapsin, ne denli

cabalarsa cabalasin durumda bir degisiklik yaratamadigi algisimin kiside yarattigi bir

" YONEY, Hakan; “Profesyonel Yasamda is Stresi, Tiikenmislik Sendromu ve Sonuglan”,
http://www.peryoniyk2004.com/konular.asp?konu=Profesyonel YISTSVS, 2005

s Pehlivan, a.g.e., .37

"'® Yoney, a.g.e.
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yilgmliktir. Kisi isinde ilerlemedigini, hatta geriledigini diisiiniir, harcadig1 cabanin bir
ise yaramadigma inanir, gizilgiicliniin (potansiyel) yetersizligini goriip yilginliga
dl'iser.117

“Burnout” denilen mesleki tiikenmislik sendromu, kisaca kisinin kendisine
biiyilkk hedefler koyup daha sonra istediklerini elde edemeyip hayal kirikligina
ugrayarak yoruldugunu ve enerjisinin tiikkendigini hissetmesi olarak aciklanabilir.
Ozellikle saglik calisanlar1 ve 6gretmenler arasinda cok daha sik goriilen tiikkenmislik
sendromunun belirtileri duygusal, fiziksel ve zihinsel belirtiler olmak iizere 3 grupta

toplanir.

2.1.10.1. Duygusal tiikkenmislik belirtileri

Bu belirtiler depresif duygulanim, desteksiz, giivensiz hissetme, timitsizlik, evde
gerilim ve tartisma artisi, kizginlik, sabirsizlik, huzursuzluk gibi negatif duygularda

artis, nezaket, saygi ve arkadaslik gibi pozitif duygularda azalma olarak siralanabilir.

2.1.10.2. Fiziksel tiikkenmislik belirtileri

Bu belirtiler kronik yorgunluk, giicsiizliik, enerji kaybi, yipranma, hastaliklara
daha hassas olma, sik bas agrilari, bulanti, kas kramplari, bel agrisi, uyku bozukluklar

gibi degisik sorun ve yakinmalari igerir.

2.1.10.3. Zihinsel tiikkenmislik belirtileri

Bu belirtiler doyumsuzluk, kendine, isine ve genel olarak yasama kars1 negatif
tutumlar icerebilir. Sonugta isi birakma, savsaklama gibi davraniglar goriilebilir.

Tiikenmislik sendromu oldukg¢a yaygin goriilen bir durumdur. Calisan kisilerin
%80’1 is yasamlarinin bir noktasinda tiikenmislik sendromuna yakalanabilmektedir;

ancak bu durum birdenbire ortaya ¢ikan bir durum degildir. Yavas yavas gelisir ve bazi

"7 ASLAN, Halime; “Hekimlerde Titkenmede Cinsiyetle iliskili Etmenler” , Tip
Fakultesi Dergisi Sayi 2, Adana, 1997, s.132.
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faktorlerle beslenir. Ortaya ¢iktiktan sonra da kisinin ruhsal dengesini bozar, is- aile-
sosyal yasantida onemli gedikler acilmasina neden olabilir.
Tiikenmislik sendromunu yasayan bireylerde asagida siralanan olumsuzluklar

gozlenebilir:

* Duygusal ag¢idan tiikendiklerini, hi¢ kimseye verecekleri bir sey kalmadigini

hissederler.

* Kendilerini ve yaptiklari isi hep olumsuz kelimelerle tanimlarlar.

* Hic¢ kimsenin onlar1 takdir etmedigini, begenmedigini diisiiniir, ancak kendilerini

de begenmezler.

* Asirt heyecanli, huzursuz, gergindirler.

 Kendilerini mutsuz- umutsuz hissederler.

* Asint ofkelidirler, tepkileri abartilidir.

* Her seyin daha da kotiiye gidecegini zannederler.

* Dikkatlerini toplamakta giicliik cekerler, diisiinme hizlar1 yavaslamistir.

 Karar vermekte- inisiyatif kullanmakta zorluk cekerler.

* Nesnelliklerini kaybetmislerdir.

* Degisimlere karsi tepki duyarlar, engel olmaya calisirlar.

* Fiziksel olarak da enerji kaybi yasarlar.

* Mide- barsak sikayetleri, bas agrilar1 sik olarak gozlenir.

» Istahsizliktan yakinirlar; bazen de kendilerini yemeye verirler.

* Cok yorgun olmalarina ragmen gec¢ saatlere kadar uyuyamazla, sabah ¢ok

zorlukla uyanirlar ve uyandiklarinda halen yorgundurlar.

* Hem is hem sosyal hem de aile yasantilarinda iligkileri bozulmustur; 6zellikle

yakin iligkilerde ciddi sorunlar yasarlar.

» I ortamindaki miisterilerle catismalara girmeye baslarlar.

* Giderek degersizlestiklerini, artik ise yaramaz hale geldiklerini diisiiniirler.

* Cinsel ilgilerinde belirgin bir azalma olmustur.
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2.1.10.4. Tiikenmislik sendromunun gelisimine katkida bulunan faktorler

Ise ait faktorler arasinda; fazla is yiikii, daha uzun calisma saatleri, riskli isler
sayilabilir. Is ortamina ait faktorler arasinda;

* Sorumluluk ve yetki arasinda dengesizlik

* Profesyonel olmayan bir yonetim anlayisi

* Etkin bir denetimin olmamasi, geri bildirim verilmemesi

« [s ortaminda arkadasca olmayan, rekabete dayal iliskiler

* Mola vermeye uygun ortamlarin olmamasi

* Yonetici kadronun gergek¢i olmayan beklentileri

« Is ortaminin giivenilir olmamasi

« Is ortaminda calisanlara kars1 esitsiz davranilmasi

» Is arkadaslar1 arasinda paylasimin az olmasi

* Calisanlarin karar verme- insiyatif kullanma yetkilerinin olmamasi

Kisisel faktorler ise;
* Her seyi kusursuz yapma istegi
* Hayir deme zorluklari

* Asirt gelismis gorev duygusu

Bu 6zellikleri belirgin olan kisiler ¢abalarin1 her zaman yetersiz bulur,
kendilerinden daha fazlasini beklerler, kendilerini yaptiklarindan dolayr ddiillendirmez,
aksine yapamadiklar1 seyler icin cezalandirirlar. Kendine karsi beklentileri abartili
oldugundan gerceklesemez, bu nedenle de kendilerini tikanmus, caresiz hissederler. Ise
kars1 ilgilerini, coskularim yitirirler, kafalarin1 toplamakta giicliik ¢cekmeye baslarlar,
isle ilgili ertelemeler hosuna gitmeye baslar. Giderek ise karsi olumsuz, hatta diismanca
tutumlar artar, i$ monoton- sikici goriiniir, sabirsiz ve 6fkeli bir hal alirlar ve tilkkenmeye
basladiklarini hissederler.

Tiikenmislik sendromu fiziksel, duygusal ve zihinsel bulgu ve belirtiler igerir.
Fiziksel tikkenmislik belirtileri; kronik yorgunluk, giicsiizliik, enerji kaybi, yipranma,
hastaliklara daha hassas olma, sik bas agrilari, bulanti, kas kramplari, bel agrisi, uyku

bozukluklar1 gibi degisik sorun ve yakinmalari igerir. Duygusal tiikenmislik bulgulari
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depresif duygulanim, desteksiz, giivensiz hissetme, timitsizlik, evde gerilim ve tartisma
artisi, kizginlik, sabirsizlik, huzursuzluk gibi negatif duygulanimlarda artis, nezaket,
saygt ve arkadaslik gibi pozitif duygulanimlarda azalma icermektedir. Zihinsel
tilkkenmislik bulgular1 doyumsuzluk, kendine, isine ve genel olarak yasama kars1 negatif
tutumlar icerebilir. Sonugta isi birakma, savsaklama gibi davraniglar gtjriilebilir.118

Tiikenmislik Sendorumu’nun olusmasinda olduk¢a etkili 3 durum dikkati
cekmektedir:

Rol Catismasi: Birbiriyle cakisan sorumluluklar tasiyan insan, oncelikler
koyarak sorumluluklarin1 siralamak yerine, her seyi ayni diizeyde iyi yapmaya
calisabilir. Bu durumda yorgun diiser ve sonug tiikenmislik sendromu olabilir.

Rol Belirsizligi: Calisan kendisinden iyi bir kariyer portresi ¢izmesinin
beklendigini bilir; ama kendisine rehberlik ya da model alacagi biri olmadigindan bunu
nasil basaracagindan emin olamaz. Dolayisiyla faydali olacak hicbir seyi basaramadigi
kanisina kapilabilir.

Asin Yiiklenme: Hi¢ kimseye hayir diyemeyerek altindan kalkabileceginden
cok daha fazla sorumluluk yiiklenen kisi sonug¢ olarak tilkenme noktasina dayanabilir.

Bunlarin diginda calisma ortamiyla ilgili baz1 problemler de strese ve kisinin
kendisini yaptig1 iste mutsuz hissetmesine sebep olabilir. Bu problemlerden baslicalari:

e Agir is yiikii ve dinlenme zamanlarinin az olmast,

e Miisterilerin gereksinimlerinin finanssal, biirokratik ve idari nedenlerden dolay1
karsilanamamast,

e Onderlerin yetersizligi, denetim yetersizligi ya da her ikisi,

e Yetersiz uzman egitimi ve yonlendirme,

e Yaptid isi kontrol etme ya da etkileme duygusundan yoksun olma,

e (alisanlar arasinda destek ve sosyal iligkilerin olmamast,

® Agsir zor ve yogun is ortami olarak siralanabilir.

8 ERSOY, Fisun; YILDIRIM, Cenap; “Tukenmislik (Staff Burnout) Sendromu”, Siirekli
Tip Egitim Dergisi, Subat 2001, http://www.ttb.org.tr/STED/sted0201/1.html , 2005
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2.1.11. Orgiitsel Stresin is Tatminine Etkisi

Calisma yasaminda bir¢ok farkli sebepten dolay1 goriilen ve artik isgorenler ve
igverenler i¢in isin verimindeki diisiikliik, ise olan odaklanmada ki azalma, calisma
barigin1 bozan davramiglar vb. bircok sonu¢ doguran bir olgu ve doktrindeki bazi
yazarlara gore de hastalik olarak tamimlanan stres, sonuglari itibariyle c¢oziilmesi
gereken bir sorun olarak calisma yasaminin aktorlerini olumsuz yonde etkilemektedir.
Bu etkilerden en belirgin olanmi ise kisilerin is tatminlerinde yasadiklar1 anlamli
olumsuz durumdur.

Kisinin gereksinimleri ve sahip oldugu deger yargilar1 yaptig1 is ile uyumlu ise
is tatmini soz konusudur. Is tatmini, isin cesitli yonlerine kars1 beslenen tutumlarin
toplami ve elde edilen sonuglarin beklentileri ne kadar karsiladig ile ilgilidir.'" Orgiit
icinde is gorenlerin tatminlerinin saglanmasi, yOonetimin en Onemli gorevlerinden
biridir. Tatmin, giiveni, baglilig1 ve eninde sonunda elde edilen ciktida iyilestirilmis
kaliteyi yaratir. Fakat, tatmin yogun bir programin basit bir sonucu degildir. Bunun
icin yoneticiler is tatmini yaratacak stratejilere odaklanmalidirlar.

Is tatmini hakkinda kesin olan bir nokta, dinamik oldugudur. Y&neticiler bir
kez is tatmini saglayip sonra bu konuyu birka¢ y1l gézden uzak tutamazlar. s tatmini
hizli elde edilebildigi gibi, hizli hatta daha hizli is tatminsizligine doniisebilir. Bir
orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en Onemli kanit is tatmininin diisiik
olmasidir. Is tatminsizligi, daha gizli bicimlerde is yavaslatma, diisiik verimlilik,
disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlarin ardinda yer alir. Is tatminsizligi, stresin
insan viicudunda yaptig1 gibi, orgiitiin bagisiklik sistemini zayiflatir, i¢c ve dis
tehditlere kars1 orgiitiin gostermesi gereken tepkiyi zayiflatir ve hatta yok eder.

Is goren, isinden ve is ortamindan beklentilerinin yeterince karsilanmadig
algisina sahip oldugu takdirde, stres ve is tatminsizligi ortaya cikmaktadir. Is
tatminsizligi, is gorenin is giicii verimliliginin olumsuz etkilenmesine, ise bagliliginin
azalmasina ve istege bagh is giicii devir hizinin artmasina neden olmaktadir. Ayni
zamanda is gorenin saglik durumu da olumsuz etkilenmektedir. Is tatmini diisiik is

gorenlerde ayn1 zamanda stres semptomlarindan olan sinirsel (uykusuzluk, bas agrisi

"9 EREN, Erol; “Yénetim Psikolojisi”, Beta Basim Yayim, istanbul, 1996, s.112.
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vb.) ve duygusal ¢okiintiilerin (stres, hayal kiriklig1 vb.) olustugu ve is tatminsizligi ile
aralarinda anlamli bir iliski oldugu saptanmls‘ur.120

Is tatmininin diistiigi bir orgiitte dort yil icinde belirli is goren sorunu
endekslerinde onemli artigslar kaydedilmis, yakinmalar % 38, disiplin cezalar1 % 44
yiikkselmis ve is giicii devri % 70 artmistir. Biitiin bu sorunlarin ardindaki temel
nedenler, 1§ gorenlerin islerinden duyduklar: tatminsizligin bir gtjstergesidir.121

Is gorenlerin zihinsel ve fiziksel sagliklariyla is tatmini arasinda yakin bir iliski
oldugu bilinmektedir. Stresli ortamlarda calisan is gorenlerde psikolojik tatminsizlik
olusmakta ve bunun sonucunda zihinsel ve fiziksel davranis bozukluklar1 ortaya
¢ikmaktadir.'* Beklentilerin  karsilanamamasi1 sonucunda ortaya c¢ikan is
tatminsizligi, davranig bozukluklar1 yaratmaktadir. Bu durumun sinirsel ve duygusal
bozukluklara yol a¢tig1 ve uykusuzluk, istahsizlik, duygusal ¢okiintii ve hayal kirikligi
gibi rahatsizliklara neden oldugu bilinmektedir. Is tatminsizligi kisinin hayatinda kisir
dongiiler yaratarak bir cok belirtilere neden olabilir.'*

Bir orgiitte islerin bozuldugunu gosteren en iyi kanit is tatmininin diisiik
olmasidir. Is tatminsizligi gizli bicimlerde isin yavaslamasina, is basarisinin, is
verimliliginin diismesine, ise baghiligin azalmasina, istege baghh is giicii devir
oraninin, is kazalarinin ve is sikayetlerinin artmasina neden olmaktadur.'**

Is tatmini ile giidiileme arasinda dongiisel bir sebep-sonug iliskisinin oldugu
genel bir kamidir. Genellikle is tatmini, giidiilemeye zemin hazirlayan ve onu etkileyen
bir faktor olarak karsimiza cikmaktadir. s tatmini diisiik olan is gorenleri giidiilemek
oldukg¢a giictiir. Diisiik is tatmininde giidilleme s6z konusu olsa dahi siireklilik
gostermesi miimkiin degildir. Is tatmini yiiksek olan is gorenlerin orgiitiin amaclar
dogrultusunda giidiilenmesi ve davranis degisikliginin saglanmasi olduk¢a kolaydir.

Arastirmanin teorik diizeyde oldugu kadar uygulama acisindan da ¢ok dnemli

bir bulgusu, is goren i tatmini siirecinde is tatminini en ¢ok etkileyen unsurlarin,

129 MINER, J.B., “Industrial- Organizational Psychology”, McGraw-Hill Int, Singapore, 1992,
s.119.

2L KATZ, D. ve KAHN, R.L. “Orgiitlerin Toplumsal Psikolojisi”, Cev: Halil

Can ve Yavuz Bayer, T.O.D.A.l .E Yayinlari, Ankara. 1977, s.94.

122 EREN, Erol; “Yénetim Psikolojisi”, Beta Basim Yayim, istanbul, 1996, s.255.

123 Miner, a.g.e., s.119.

4 DAVIS, K. “Isletmede Insan Davramisi-Orgiitsel Davranis” Cev: Kemal

Tosun, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayini, Istanbul, 1988, .95
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cesitli arastirmacilar tarafindan vurgulandig: gibi, “psiko-sosyal faktorler” oldugunun
istatiksel bir giivenilirlikle kanitlanmis olmasidir. Bu bulgu, is goren is tatmini ile
ilgili uygulamalarda yoneticilere psiko-sosyal faktorlere iist diizeyde 6onem verilmesi
gerektigini gostermektedir.

Is tatmininin bireysel ve orgiitsel sonuclari, orgiitiin belirlenen hedeflere
ulasmasinda zemin hazirlayict 6nemli rol oynamaktadir. Is tatmini, toplumda fiziksel
ve ruhsal agidan saglikli ve mutlu bireylerin olusmasina katkida bulunmaktadir.
Orgiitsel acidan, is goren is tatmini is gorenin ise ve is yerine bagliligin1 artirmakta,
istege bagl is giicii devir hiz1 oraninin azalmasini saglamakta, bireysel oldugu kadar

orgiitsel is giicli basariminin saglanmasi i¢in zemin hazirlamaktadir.

2.1.12. Vigor (cosku) EtkKisi

Giinliik yasamda sik¢a kullanilmasina karsin bireylerin fiziksel zindelik, duygusal
enerji ve biligsel canlilik gibi duygularim iceren vigor (cosku) duygusu her hangi bir
deneysel ya da kavramsal arastirmaya konu olmamustir.

Is ortaminda kendini coskulu hissetme duygusu cok sik karsilagilan bir kavram
olarak goze carpmaktadir. Vigor ve bunun degisik formlar1 sanatsal, literal ve filozofik
betimlemelerde de sik¢a goriilmektedir. “Kendimi enerjik hissediyorum” ve “kendimi
coskulu hissediyorum” deyimleri psikolojide ve organizasyonel davranig
aragtirmalarinda pek cok kez karstmiza ¢ikmaktadir. Ornegin liderlik davramisi
arastirmalarinda vigor hissi cogunlukla yonetim etkinligi ile iliskilendirilmektedir.'”
Pozitif duygularin temel Ornegi olarak vigor ne yazik ki pek az arastirmaya konu
olmustur. Oysa vigorun negatif yandasi olan burnout (tiikkenmislik) pek ¢ok arastirmada
ele alimmistir ve popiilaritesi artarak devam etmektedir. Tikenmislik cogunlukla
siiregelen stresin neden oldugu, kendisini bireylerin enerji kaynaklarini tiiketen,
duygusal bitkinlik, fiziksel tiikkenmislik ve biligsel bezginlik seklinde gosteren bir ¢okiis
olarak ortaya konmaktadir. Bu baglamda ele alininca vigor ve burnout zit kardesler

olarak kabul edilebilir.

125 Shirom, Arie; “Feeling Vigorous at Work? The Construct of Vigor and the Study of Positive Affect
in Organizations”, http:/recanati.tau.ac.il/faculty/shirom arie.htm, 2004, s.1
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Bir etki olarak da kabul gdren vigor cevresel olaylara karsi algilanan bir
duygudur. Pozitif duygularin arastirilmasinda pek ¢ok bilim insaninin ( Lazarus, Cohen,
Charash, Synder, Lopez, Kahneman, Diener, Schwartz, Seligman, Fredrickson ve
digerleri) insanlarin bagisiklik sistemlerine olumlu etkilerini saptadiklar1 mutluluk,
nese, gurur, sevgi gibi ortak duygulardan bahsettikleri, aym sekilde bu olumlu
duygularin is tatmini ve ise adanmishk baglarmi da olumlu etkiledigi ve bdylece
organizasyonel sagligin, performans ve verimliligin artti1 anlatilmaktadir.'*

Son zamanlarda Katwyk, Fox, Spector ve arkadaslarinin da ele aldig1 gibi, pek
cok arastirmact giderek artan bir ilgiyle pozitif duygular1 ve bunlarin is ortaminda
psikolojik ve fiziksel 1yi olma durumlarina olan etkilerini arastirmaktadirlar. Bununla
ilgili olarak olcekler gelistirilmistir. JAWS (Job-Related Affective Well-Being Scale)
bu olgeklerden biridir. Vigor JAWS ta da is baglaminda duyumsanan tepkisel bir
karsilik olarak betimlenmistir. 127

Maslach, Schaufeli ve Leiter’e gore vigor burnout duygusunun aynadaki pozitif
yansimasi gibi ortaya ¢ikmaktadir. Maslach’a gore baglhilik ii¢c boyuttan olusmaktadir:
yiiksek enerji (duygusal tiikenmigligin pozitif karsit1), giicli mesguliyet, dahil olma
istegi ve etkin olma duygusu. Vigor etkisinin de bu tanima uyan taraflar1 vardir. O halde
vigor ise baglilik i¢in gerekli duygulardan biridir denebilir. Vigor tiim diger pozitif
etkiler gibi, amaca yonelik davraniglar ve yaklagimlar olusturur ve bireyleri islerine ve
mesleki cevrelerine baglayan bir etki yaratir.'*®

Vigor meslek yasamlarinda ve is cevrelerinde bulunan belirleyici bir takim
etmenlerle siirekli iligkisi olan bireylerin pozitif tepkisel duygular1 olarak sunulabilir ve
fiziksel giicliiliilk, duygusal enerji ve biligsel canlilik bicimlerinde ortaya cikar. Vigor
kavrami insanlarin fiziksel, duygusal ve biligsel enerji kaynaklari ile ilintilidir.

Stres arastirmalarinda kullanilan Olceklerde bitkinlik, tiikenmislik, enerji
seviyeleri, vigor alt boyutlarda pek cok kez ele alinmistir. Cogu arastirma cosku ve
tilkenmislik tepkilerini iki zit kutup olarak gormektedir. Warr’un ise bagh iyi olma
durumu oOlgeginde, Daniels’in 6l¢eginde ve digerlerinde yorgunluk, bitkinlik, enerjik

hissetme, zindelik, alarm durumunda olma bi¢imlerinde vigor ve burnout kavramlari

126 Shirom, a.g.e., s.2
27 Shirom, a.g.e., s.3
128 Shirom, a.g.e., s.4

69



gozlenmektedir. Watson’a gore tiilkenmisligin kesin zitt1 olan vigor yaklasim merkezli
davranis olusturma sisteminin bir parcasi olarak gijrulmektedir.129 Pozitif duygular diger
duygu teorilerine gore de benzer fonksiyon gosterirler. Frederickson’a gore pozitif
duygular aktivite seviyesini yiikseltme egilimi gosterirken negatif duygular aktivite
seviyesini diisiirme egilimi gosterirler. Carver ve Scheier’in modeline gore de pozitif
duygular hedefe yonelik davranis gelisiminde beklenenden daha cok hizlandirict rol
oynarlar.

Bu verilerin 15181inda 6zetlenirse, vigor kisisel girisim istegini arttiran, sosyal
cevreye ve is cevresine adanma potansiyelini ortaya cikaran, Ogrenilmis basariya
yonlendiren, aci, nefret gibi olumsuz duygulara karsi bireylerin i¢ kontrol
mekanizmalarin1 harekete gecgiren, hedef odakli davranislar1 optimize eden, zevk alma,
eglence aktivitelerini arttiran, hizlandiran, insanlarin geleceklerini planlamalarina ve
problem ¢ozme yeteneklerine hiz veren olumlu bir duygusal tepkidir.

Isin yeniden diizenlenmesi asamasinda da arastirmalar vigor seviyesi yiiksek
bireylerin bagimsiz is yapma, bireysel hedef koyma, bireysel etkinlik ve biligsel
canlilik seviyelerinin yiiksek oranlarda oldugunu gostermistir. Bu karakteristik

ozellikler ise adanmighgr ve is performansin arttiran ozelliklerdir."'®

Calisma
gruplarinda ve liderlik stillerinde de vigor tepkisi olumlu Ozellik olarak ortaya
cikmaktadir.

Vigor duygusunun c¢alisanlarin iyi olma durumuyla iliskisi vardir. Duygu
caligmalan literatiiriinde vigorun organizasyonlar tarafindan dayatildig:1 drnekleri az da
olsa bulunmaktadir. Organizasyonel alanda duygularin arastirllmasinin tarihi
incelendiginde bazi arastirmacilarin duygularin direkt olarak organizasyonlar1 etkileme
giiclinii tartistiklar1 goriilmektedir. Ayrica organizasyonel arastirmalarda duygularin
bireyler tarafindan algilanan duygular mi, mesleki rollerinin dayattigi duygular m
yoksa organizasyonlarin gerektirdigi gostermelik duygular m1 olduklar tartisilmigtir. Bu
arastirmalara gore vigor belki de yonetim roliinde olan calisanlardan beklenen bir

tepkidir. Bu duygunun ‘“yasanan, hissedilen ya da gosterilen” bir duygu mu oldugu

ilerde yapilacak calismalara konu olabilir. Ancak basitlestirilecek olursa, yasanan da

129 Shirom, a.g.e.,s.5
130 Shirom, a.g.e., s.6
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olsa, gosterilen de olsa vigor tepkisi organizasyonun sagligina ve calisanlarin iyl olma
durumuna diger olumlu duygulara benzer bicimde olumlu etkileri vardir.

Katwyk ve arkadaslarina gore olumlu duygulara sahip olmak zihinsel iyi olma
durumunun bir gostergesi olduguna gore, bireylerin vigor seviyeleri de onlarin optimal
psikolojik fonksiyonlarinin bir gostergesi olarak kabul edilebilir. Diinya saglik
orgiitiiniin operasyonel iyi olma durumu taniminin da “kendimi enerjik hissediyorum,
coskulu hissediyorum, taptaze hissediyorum” gibi maddelerden olustugunu gz Oniine
alinarak, vigor etkisinin iyi olma durumuyla dogrudan iliskili oldugu soylenebilir. Bu
nedenlerle vigoru da icine alan pozitif duygularin hisseden Kkisilerin zihinsel
gelisimlerinin siirekliligini tetikleyen dinamik bir siire¢ oldugu kuvvetle muhtemeldir.
Ayrica fiziksel olarak pozitif diislincelerin insanlarin  bagisiklik  sistemlerini
giiclendirdigi yapilmis deneylerle ispatlanmis ve literatiirde yerini almistir.""

Bir cok duygu teorisyeni (Frijda, Kuipers, Schure, Lazarus, Cohen, Charash,
Frederickson) belirli etkiye sahip duygularin belirli aksiyon egilimlerine bagh oldugunu
tartismaktadir. Frederickson’un modeline gore pozitif duygularin belirli yonde
diisinmeye ya da davranmaya istek uyandiran diisiince — eylem repertuvarlarina eslik
ettigibilinmektedir.132 Buradan yola c¢ikarak, kendini coskulu hissetmenin aktiviteleri
arttiran, secenekleri ¢ogaltan, is ile ilgili sorunlara yonelik yaratici ¢oziimler olusturacak
potansiyeli ortaya ¢ikartan bir etki oldugu varsayilabilir. Bir cok calisma pozitif
duygularin performansi arttiran rolii olduguna iliskin dokiimanlar sunmuslardir. Ayrica,
performans is yasaminda duygular ile i¢ igedir denilebilir. Pozitif duygularin
performansa bagl davranislarla iligkili olduklar1 bilinmektedir. Yaraticiligin gelismesi,
daha etkin karar alma yetenegi, satisa yonelik sosyal davranis gelisimi ve daha basarili
uzlagma  stratejilerinin  olusturulmasinda  pozitif  duygularin  etkisi  agikca
gijzlemlenmistir.133

Cosku konusuna verilmis olan 6nem, deneysel (pozitif) psikolojideki gelismeler
ve deneysel organizasyon davranislarinin ortaya cikisi ile ortaklik gostermektedir. Isteki

coskulu duygular muhtemelen calisanlarin is ile ilgili talepleri ile etkin bir sekilde bas

31 Shirom, a.g.e., s.10
132 Shirom, a.g.e., s.12
133 Shirom, a.g.e., s.13
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etmelerini kolaylastirmakta ve daha ©Onemlisi calisanlarin genel iyi olma durumlar
tizerinde olumlu bir etkiye sahip gibi goriinmektedir.

Fredrickson ve Joiner olumlu duygularin dikkat ve algimin smirlarim
geniglettigini ve bunun sonucunda duygusal iyi olma durumunun artisinda yukari
dongiiler baslattigin bulmuslardir."** Cosku is icinde yada disinda yasanabilmektedir.
Yani; cosku, bireylerin is disinda karsilastigi olay ve durumlara karsi verdigi etkin
tepkiler olarak yasanabilir. Iste duyulan coskunun aile ve hayatin diger alanlarini
etkilemesi miimkiindiir, bunun tersi de miimkiindiir. Is organizasyonlarinda, calisanlarin
coskusunun, organizasyonel etkinligin diger onemli dgelerinin yanisira, beceri ingaasini
ve edinimini, sosyal davranislar1 ve organizasyonel sorumlulugu gelistirmesi lazimdir.

Isteki cosku iizerine olan mevcut ¢alismalar daha emekleme asamasinda olsa da,
coskunun bir ruh hali oldugunu savunan arastirmalar coskunun bireylerin iyi olma
durumu ve sagliklartyla siki iligkili oldugunu ileri siirmektedir. Bu yiizden isteki cosku

tizerine yeni arastirmalar yapilma ihtiyaci vardir.

13 Shirom, a.g.e., s.22
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL STRESS KAYNAKLARININ iS TATMINIiNE OLAN
ETKILERININ TUKENMISLIK VE VIGOR (COSKU) ETKIiLERI
BAGLAMINDA INCELENMESI
(UYGULAMALI BiR ARASTIRMA)

3.1. ARASTIRMA ve BULGULAR
3.1.1. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Arastirmanin konusu, 2005 yilinda Bursa’da bir lisede gorev yapan
personelin is doyumu, tikkenmislik ve cosku duygularinin demografik degiskenlere gore
incelenmesidir. Ayn1 zamanda tiikenmislik ve cosku duygularinin is tatmini iizerine
olan etkileri de arastirilacaktir.

Aragtirmanin amact kurum calisanlarinin is doyumunu Minnessota Is Tatmin
Olgegini kullanarak tespit etmek ve daha sonra Shirom ve Melamed tarafindan ( 2002 )
gelistirilen ve tarafimdan dilimize uyarlanarak giivenirligi saptanmis olan tiikenmislik
ve vigor (cosku) olceklerini kullanarak personelin tiikenmislik ve cosku duygularinin
seviyesini belirlemektir. Elde edilen verilerle ¢alisanlarin is doyumu ile tiikkenmislik ve
cosku duygular1 arasinda olmasi beklenen iliskinin ortaya konmasi ise arastirmanin
temel hedefini olusturmaktadir.

Bu amaci gergeklestirmek i¢in arastirmada asagidaki sorulara yanit bulunmaya
calisilmistir;

a. Kendisini fiziksel, ruhsal ve zihinsel olarak ding hisseden calisanlarin i
doyumu diger ¢alisanlara gore farklilasmakta midir?

b. Kendisini fiziksel, ruhsal ve zihinsel olarak tiikenmis hisseden ¢alisanlarin is
doyumu diger ¢alisanlara gore farklilagsmakta midir?

c. Tiikenmislik ve cosku arasinda negatif yonde giiclii bir iligki var midir?
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d. Is tatmini, cosku ve tiikenmislik duygusu oranlar1 demografik degiskenlere

bagl olarak farklilasmakta midir?

3.1.2. Arastirmanmin Varsayimlari

Arastirmada test edilen hipotezler asagida belirtildigi gibidir;

a.

Kendisini fiziksel, ruhsal ve zihinsel olarak ding¢ hisseden calisanlarin is
doyumu diger ¢alisanlara gore daha yiiksektir.

Kendisini fiziksel, ruhsal ve zihinsel olarak tiikenmis hisseden
calisanlarin is doyumu diger calisanlara gore daha diisiiktiir.

Tiikenmislik ve cosku arasinda negatif yonde gii¢lii bir iligki vardir.
Egitim diizeyi yiiksek olan calisanlarin is tatmini ve cosku duygusu
oranlar1 diger calisanlara gore daha ytiksektir.

Egitim diizeyi diisiik olan ¢alisanlarin i tatminsizligi ve tiikenmislik
duygusu oranlar1 diger calisanlara gore daha yliksektir.

Gelir diizeyi yiiksek olan calisanlarin is tatmini ve cosku duygusu
oranlar1 diger calisanlara gore daha ytiksektir.

Gelir diizeyi diisiik olan c¢alisanlarin is tatminsizligi ve tiikenme duygusu
oranlar1 diger calisanlara gore daha yiiksektir.

Is tatmini, tiikenmislik ve cosku duygusu oranlar1 calisanlarin kuruma

giris kaynagina bagh olarak degisim gosterecektir.

3.1.3. Arastirmanmn Onemi

Tiim oOrgiitlerde oldugu gibi bu lisenin de en Onemli girdisi insan Ogesidir.

Gelecegin subay ve yoneticilerini yetistiren bu kurumun calisanlarinin mutlu, coskulu,

is tatmini yiiksek bireylerden olusmasi, gelecegin nesillerinin daha iyi yetistirilmesinde

onemli rol oynayacaktir. Insan kaynagi kavraminin bireyin dogumuyla basladigin1 kabul

eden bir anlayisla, heniiz 13 yasindaki 6grencilerin gelecegin genel kurmay baskani, iist

kademe komutan ve yoneticileri olacak sekilde yetistirilebilmeleri kurumumuz

calisanlarinin ¢alistiklar1 kuruma, yaptiklari ise, calisma arkadaslarina, amir ve astlarina

74



kars1 gelistirdikleri olumlu tutumlar, calisma coskusu ve yilmak bilmeyen caligsma,
basarma istegiyle miimkiin olacaktir. Is doyumu ve orgiitsel baghlig: iist seviyelerde
olan coskulu bir personel yetismesine katki saglayacagi ogrencilerimize ve calisma
arkadaslarina bu duygularin1 aktaracaktir. Literatiirde yer alan olumlu ve olumsuz
duygularin bulasici olacagr gercegi olumlu duygularin caliyma ortamina yayilmasi
amactyla vurgulanmalidir. Bu arastirmanin bulgulart ile;

a. Kurum calisanlarinin is doyumu, cosku ve tilkenme duygular diizeyleri
saptanarak bu konuda yapilabilecek ¢alisma ve gelismelere veri
saglanabilecektir,

b. Calisanlarin is doyumu ve tilkkenmislik diizeyleri saptanarak, ise iligkin tutum
diizeylerinin belirlenmesine ve orgiitsel iklimin gelistirilmesine olanak
dogacak,

c. T.S.K. calisanlarinin gelecegine yonelik calismalara 151k tutabilecektir.

3.1.4. Arastirmanin Yontemi

Demografik Degiskenler
e Kaynak Tiikenmislik Duygusu
e Cinsiyet ¢ Fiziksel Bitkinlik
o Gelir Durumu ~ L Duygusal Tukenmlghk
* Yas Grubu ¢ Bilissel Bezginlik
[ )

Osrenim Durumu I

Cosku (ding¢lik) Duygusu
¢ Fiziksel Giicliiliik

¢ Bilissel Canlilik

e Duygusal Enerji

Sekil 3-1.  Arastirmanin Modeli
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Arastirmada iki veya daha ¢ok degisken arasinda, birlikte degisim varligini veya
derecesini belirlemeye calisan iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Kurumda calisan
personelin is tatmini, tiikenme duygusu, cosku duygusu ve bu dl¢eklerin alt boyutlarinin
puanlar1 hesaplanmis, bunlarin demografik degiskenlerle olan iliskileri ve birbirleriyle
olan iligkileri incelenmistir. Kullanilan degiskenler ve iligkiler Sekil 4-1’de

gosterilmistir.

3.14.1. Orneklemin secilmesi

Arastirmanin Orneklemini Isiklar As.Lisesi personeli olusturmaktadir. Yapilan
anket calismasina 20 bayan ve 76 erkek calisan katilmistir. Bayan katilimcilar
orneklemin % 20.8 ini, erkek katilimcilar ise % 79.2 sini olusturmaktadir. Orneklemin
yas, egitim diizeyleri, gelir gruplart giris kaynaklari ile iligkili tablolar asagida
sunulmaktadir:

Tablo 4.1. ve sekil 4.2.de cinsiyet degiskenine iligskin bilgiler sunulmaktadir.

Tablo 3.1. Orneklemin cinsiyete gore say1 ve yiizdeleri

Frekans Yiizde Gecerli
Yiizde
Bayan 20 20,8 20,8
Erkek 76 79,2 79,2
Total 96 100,0 100,0

Cinsiyet

Sekil 3.2. Cinsiyete gore 6rnekleminin dagilimi
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Toplam 96 calisan kurum calisanlarinin % 80 ini olusturmaktadir. Orneklem
grubunun se¢iminde evreni daha iyi temsil ettigi diisiiniilen genel ornekleme metodu
kullanilmis ve miimkiin oldugunca her gorev ve kademede calisan personelden
olusmasmna dikkat edilmistir. Gegici personel olarak c¢alisanlar ankete dahil
edilmemistir.

Anket calismasi her birim i¢in ayr1 zamanlarda ve anket Oncesinde birimi
olusturan caligsanlarla bilgilendirme goriismesi yapildiktan sonra uygulanmistir.

Silahli kuvvetlere giris kaynagina gore katilimcilarin % 50 gibi Oonemli bir
boliimii sivil kaynaktan, % 32.3 ii Askeri Liselerden, % 6.3 i Astsubay Hazirlama
okullarindan ve % 11.5 1 1ise Fakiilte ve Yiksek Okullar Komutanligindan

gelmektedirler. Sekil 4.3. de pasta grafigi dagilimi sunmaktadir.

Silahli Kuvvetlere Giris Kaynagi

Sekil 3.3. Kaynaga gore ornekleminin dagilim
Katilimcilarin gelir toplamlarina gére dagilimi Tablo 4.2. deki gibidir.

Tablo 3.2. Gelir toplamina gore dagilim

YTL. Frekans Yiizde Gecerli
Yiizde
500-1000 14 14,6 14,6
1000-1500 43 44,8 44,8
1500-2000 19 19,8 19,8
2000-2500 14 14,6 14,6
2500-3000+ 6 6,3 6,3
Toplam 96 100,0 100,0
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Tablodan da anlasilacagi gibi katilimcilarin % 59,4 i 2000 YTL. nin altinda gelire
sahiptir.
Katilimcilarin yas gruplarina gore dagilimi Sekil- 4.4.deki gibidir. Ankete
katilan c¢alisanlarin % 30.2 si 36-41 yas grubunda, 15.6 s1 ise 42 yas ve iistii grupta yer
almistir. 24-29 ve 30-35 yas gruplarinin dagilim yiizdeleri ise % 27.1 olmustur.

Yas Grubu

42yas ve +

15,6%

Sekil 3.4. Orneklemin yas grubuna gére dagilimi

Katilimcilarin egitim durumlarina gére dagilimi Tablo-4.3. deki gibidir.

Tablo 3.3. Orneklemin 6grenim durumuna gore dagilimi

Frekans Gecerli Yiizde
Ilkogretim 1 1,0
Lise 14 14,6
Yuksekokul 5 5,2
Universite 47 49,0
Yuksek lisans-doktora 29 30,2
Toplam 96 100,0

Tablodan ¢ikan degerlendirmeye gore katilimcilarin % 79,2 si lisans ve iizeri
egitim diizeyine sahiptir. [Ikogretim mezunu olan 1 katilimeir oldugu icin istatistiki
degerlendirmelerde ilk6gretim degiskeni yok kabul edilmistir.
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3.14.2. Verilerin toplanmasi

Calismanin uygulama asamasinda veriler belirlenen 6rneklemden anket yolu
ile toplanmustir. Veri toplamak maksadiyla demografik bilgiler, is tatmini olcegi,
tilkenmislik 6l¢cegi ve cosku dlgegi kullanilmagstir.

Is tatmini olcegi olarak akademik arastirmalarda calisanlarin is tatminlerini
olgmek icin en fazla tercih edilen envanter Minnesota Is Tatmini Olcegi kullanilmustir.
Minnesota Is Tatmini Olcegi 1967 yilinda Weiss, Dawis, England & Lofquist tarafindan
gelistirilmistir. 1985 yilinda Asli Baycan tarafindan Tiirkce’ye cevrilmistir. Olcegin
Tiirkge terciimesi Baycan (1985), Oran (1989), Gorgiin (1995) ve Bayraktar (1996)
tarafindan arastirmalarinda kullanilmistir. 20 adet sorudan olugsmaktadir. Her bir ifade,
"Hi¢ Memnun Degilim", "Memnun Degilim", "Kararsizim" "Memnunum" ve "Cok
Memnunum"a kadar 5 asamali Likert tipi 6lgekle degerlendirilmektedir. Envanterden
saglanacak en yiiksek puan 100, en diisiik puan ise 20'dir. Yiiksek puanlar calisanin is
tatmini derecesi ile dogru orantilidir.

Tiikenmislik 0©lcegi olarak Shirom&Melamed (2002) tiikenmislik Olcegi
kullanilmustir. Olgek sahibinin izni alinarak tarafimdan Tiirkce’ye cevrilmistir. 12
sorudan olusmaktadir. Her bir ifade, "Hic Memnun Degilim", "Memnun Degilim",
"Kararsizzim" "Memnunum" ve "Cok Memnunum"a kadar 5 asamal1 Likert tipi olcekle
degerlendirilmektedir. Orijinal ankette ifadeler 7 li Likert 6lcegi ile degerlendirilmistir.
Arastirmada kullanilan optik degerlendirmeye uygun cevap kagitlarinin 5 secenekli
olmast nedeniyle uygulama 5 li Likert tipi 6l¢ekle yapilmistir. Uygulanilan ankette ii¢
Olcek birlestirildigi icin tilkenmislik 6lgegi 21-32 sayili maddeler arasinda sorulmustur.
Shirom — Melamed Tiikenmislik Olgegi iic alt konuyu icermektedir. Duygusal
tilkenmislik faktorii 25 ile 28 inci sorular arasinda, fiziksel bitkinlik faktorii 21 ile 24ncii
sorular arasinda ve biligsel bezginlik faktorii 29 ile 32nci sorular arasinda verilmektedir.
Envanterden saglanacak en yiiksek puan 60 , en diisiik puan ise 12'dir. Yiiksek puanlar
calisanin tiikkenmislik derecesi ile dogru orantilidir.

Cosku ( Vigor ) olcegi olarak Shirom&Melamed (2003) dinglik  0lcegi
kullanilmistir. Olcek sahibinin izni alinarak tarafimdan Tiirkce’ye cevrilmistir. 14

sorudan olusmaktadir. Her bir ifade, "Hi¢ Memnun Degilim", "Memnun Degilim",

79



"Kararsizim" "Memnunum" ve "Cok Memnunum"a kadar 5 asamal1 Likert tipi olcekle
degerlendirilmektedir. Orijinal ankette ifadeler 7 li Likert 6lgegi ile degerlendirilmistir.
Arasgtirmada kullanilan optik degerlendirmeye uygun cevap kagitlarinin 5 segenekli
olmas1 nedeniyle uygulama 5 li Likert tipi olcekle yapilmistir. Olcek maddeleri 33 ile
46’nc1 sorular arasinda yer almustir. Ug alt konuyu icermektedir. Fiziksel giigliiliik
faktorii 33 ile 37nci sorular arasinda, duygusal enerji faktorii 43 ile 46nci1 sorular
arasinda ve  bilissel canlilik, zindelik faktorii 38 ile 42nci sorular arasinda
uygulanmistir. Envanterden saglanacak en yiiksek puan 70 , en diisiik puan ise 14'diir.

Yiiksek puanlar ¢alisanin cosku, dinglik derecesi ile dogru orantilidir.

3.1.4.3. Anketlerin Giivenilirlikleri

Giivenilirlik 6l¢gme aracinin duyarli, birbiriyle tutarli ve kararli sonuglar verebilme
giiclidiir. Bir ol¢timiin giivenilirligi onun tutarhiligini géstermektedir. Soru gruplar i¢in
en yaygin kullanilan igsel giivenilirlik indeksi Cronbach Alphadir. Bu indeks
degiskenler arasindaki ortalama korelasyonu temel alarak, bir 6lcekteki degiskenlerin ic
tutarliligini Olger. Cronbach Alpha degeri 0,70’in iizerinde olan Olgeklerin igsel
tutarliliga sahip oldugu, yani ele alinan dlcegin giivenilir oldugu soylenir.'” Uygulanan
anketteki ol¢eklerin giivenilirligini tespit etmek icin SPSS 11.5 paket programi i¢inde
Cronbach Alpha testi kullanilmustir.

1967 yilinda Weiss, Dawis, England & Lofquist tarafindan gelistirilen Minnesota
is tatmini 6lceginin Cronbach Alpha katsayis1 0.93’tiir. Olgegin yiiksek giivenilirlik

oranina sahip oldugu soylenebilir.

Tablo 3.4. Is Tatmini Olcegi Giivenilirlik Analizi

is Tatmini Olcegi Giivenilirlik Analizi

(RELTABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA))
Reliability Coefficients 20 items

Alpha= ,93 Standardized item alpha = ,93

135 Bayram, Nuran. “Sosyal Bilimlerde SPSS ile Veri Analizi”, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2004.
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Shirom&Melamed tarafindan gelistirilen tiikenmislik 6l¢eginin  (Shirom-
Melamed Burnout Measure - SMBM) Cronbach Alpha katsayis1 0.92’dir. Olcegin

yiiksek giivenilirlik oranina sahip oldugu séylenebilir.
Tablo 3.5. Tiikenmislik Olcegi Giivenilirlik Analizi

Tiikenmislik Olcegi Giivenilirlik Analizi
(RELTABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA))
Reliability Coefficients 12 items

Alpha= ,92 Standardized item alpha = ,92

Shirom&Melamed tarafindan 2003 yilinda 2779 calisanin katilimiyla uygulanan
tilkkenmislik 6l¢eginin (Shirom- Melamed Burnout Measure - SMBM) Cronbach Alpha
katsayis1 toplan faktorlerde 0.93’tiir."*® Arastirmada uygulanan Slgekle ¢ikan sonuglarin

birbirine ¢cok yakin ¢ikmasi anlamlidir.

Tablo 3.6. Shirom tarafindan Israil’de saglik calisanlarina uygulannmis olan tiikenmislik dlgegi
giivenilirlik analizi sonuglari

Toplam | Biligsel | Duygusal | Fiziksel

Standardized Alpha .93 .90 .84 .90

N 2779 2778 2775 2779

Biligsel bezginlik 6lgegi Cronbach Alpha katsayist 0.79 dur. Olgegin yiiksek
giivenilirlik oranina sahip oldugu soylenebilir. Israil uygulamasinda bilissel bezginlik

maddelerin algilanmasi daha yiiksek boyutta olmustur.

Tablo 3.7. Bilissel Bezginlik Olgegi Giivenilirlik Analizi

Bilissel bezginlik Giivenilirlik Analizi
Reliability Coefficients
NofCases= 96,0 N of Items = 4 Alpha= 79

Duygusal tiikenmislik dl¢egi Cronbach Alpha katsayis1 0.91 dir. Olcegin yiiksek

giivenilirlik oranina sahip oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.8. Duygusal Tiikenmislik Olcegi Giivenilirlik Analizi

Duygusal Tukenmislik Giivenilirlik Analizi
Reliability Coefficients
N of Cases= 96,0 N of Items = 4 Alpha= 91

138 Shirom, Arie; “Feeling Vigorous at Work? The Construct of Vigor and the Study of Positive Affect
in Organizations”, http:/recanati.tau.ac.il/faculty/shirom arie.htm, (12.10.2004), (27.01.2005)
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Fiziksel bitkinlik o6lgegi Cronbach Alpha katsayist 0.86 dir. Olcegin yiiksek

giivenilirlik oranina sahip oldugu sdylenebilir.
Tablo 3.9. Fiziksel Bitkinlik Olgegi Giivenilirlik Analizi

Fiziksel bitkinlik Giivenilirlik Analizi
Reliability Coefficients
Nof Cases= 96,0 Nofltems= 4 Alpha= ,86

Shirom&Melamed tarafindan gelistirilen cosku, dinclik Olgeginin (Shirom-
Melamed Vigor Measure - SMVM) Cronbach Alpha katsayis1 0.93’tiir. Olgegin yiiksek

giivenilirlik oranina sahip oldugu sdylenebilir.
Tablo 3.10. Dinglik (Cosku) Olcegi Giivenilirlik Analizi

Dinclik (Cosku) Olcegi Giivenilirlik Analizi
Reliability Coefficients 14 items
Alpha= ,93 Standardized item alpha = ,93

Shirom&Melamed tarafindan 2003 yilinda 2744 calisanin katilimiyla uygulanan

cosku, dinglik (vigor) dl¢eginin (Shirom- Melamed Vigor Measure - SMVM) Cronbach

37

Alpha katsayist toplan faktorlerde 0.94°tir.">”  Arastirmada uygulanan dlcekle ¢ikan

sonuclarin birbirine ¢ok yakin ¢ikmasi anlamlidir.

Tablo 3.11. Israil’de saglik ¢alisanlaria uygulanmus olan vigor (Cosku) 6lcegi
giivenilirlik analizi sonuclar1

Toplam | Biligsel | Duygusal | Fiziksel

Standardized Alpha .94 91 .93 .93

N 2744 2745 2308 2742

Biligsel canlilik ©lgegi Cronbach Alpha katsayis1 0.91 dir. Olgegin yiiksek

giivenilirlik oranina sahip oldugu sdylenebilir.
Tablo 3.12. Biligsel Canlilik Olgegi Giivenilirlik Analizi

Biligsel Canhlik Giivenilirlik Analizi
Reliability Coefficients
N of Cases= 96,0 Nofltems= 5 Alpha= 91

37 Shirom, a.g.e.

82



Duygusal enerji olgegi Cronbach Alpha katsayist  0.86 dir. Olgegin yiiksek

giivenilirlik oranina sahip oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.13. Duygusal Enerji Olcegi Giivenilirlik Analizi

Duygusal Enerji Giivenilirlik Analizi
Reliability Coefficients
N of Cases= 96,0 N of Items = 4 Alpha= ,86

Fiziksel giicliiliik 6lcegi Cronbach Alpha katsayis1 0.91 dir. Olcegin yiiksek

giivenilirlik oranina sahip oldugu sodylenebilir.
Tablo 3.14.  Fiziksel Giigliiliik Olgegi Giivenilirlik Analizi

Fiziksel gucliliik Glivenilirlik Analizi
Reliability Coefficients
N of Cases= 96,0 NofItems= 5 Alpha= 91

3.1.4.4. Arastirmada kullanilan istatistiksel yontemler

SPSS 11.5 paket programi kullanilarak is tatmini, tiikenmislik, cosku ve bu
Olceklerin alt faktorleri arasindaki iliskileri degerlendirmek amaciyla korelasyon

analizlerine, frekans tablolarina ve capraz tablolara yer verilmistir.

3.1.4.5. Arastirmanin Sonuclari

Bu arastirmada asagidaki sonuglar elde edilmistir:

Yapilan arastirmada orgiitsel stres yapicilarin etkisi altinda kalan ve bu etki icinde
bulundugu organizasyona karsi ile olumlu yada olumsuz duygular, tutumlar gelistiren
caligsanlarin is tatmini, tiikenmislik ve cosku (dinglik) seviyeleri uygulanan Minessota is
tatmini anketi, Shirom-Melamed tiikenmislik ve cosku (dinglik) anketleri ile

Olciilmiistiir. Anket 6rnegi EK-1 dedir.
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Elde edilen bulgular 1s1ginda calisanlarin is doyumu, tiikkenmislik ve dinclik
(cosku) duygular arasinda olmasi beklenen iligkiler farkli istatistiksel yontemlerle
sinanmig ve aragtirmanin varsayimlari test edilmistir.

Arastirmada test edilen hipotezler ve bu hipotezlerle ilgili olarak ortaya ¢ikan
sonuglar takip eden boliimde aciklanmaktadir:

“Kendisini fiziksel, ruhsal ve zihinsel olarak din¢ hisseden ¢alisanlarin is doyumu
diger calisanlara gore daha yiiksektir” hipotezi is duyumu ve dinglik anketi sonuglarina
gore test edilmis ve aralarindaki korelasyonun pozitif dogrusal yonde giiclii bir iliski
icerisinde oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu hipotez istatistiki olarak kabul edilmistir. Bu
hipotezin dogruluguna istinaden kurum calisanlarinin kendilerini fiziksel, ruhsal ve
zihinsel olarak ding, gii¢clii ve coskulu hissetmelerini saglamak mesleki doyumunu
arttiracaktir. Kurumun ve yoneticilerin bu gercegi benimseyerek Onlemler almasi ve
calisma ortamini bu yonde gelistirmesinin kurumun ve calisanlarinin performansini
arttirabilecegi degerlendirmesi yapilabilir.

“Kendisini fiziksel, ruhsal ve zihinsel olarak tiilkenmis hisseden calisanlarin is
doyumu diger calisanlara gore daha diisiiktiir” hipotezi is duyumu ve tiikkenmislik anketi
sonuglarina gore test edilmis ve aralarindaki korelasyonun negatif dogrusal yonde giiclii
bir iliski icerisinde oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu hipotez istatistiki olarak kabul edilmistir.
Bu bulguya dayanarak calisanlarin tiikenmislik duygusunu agmasina yonelik c¢alisma
ortami yaratilmali, sosyal destek saglanmali, tiikenmislik duygusuna neden olan
etkenler saptanmali ve bu etkenler ortadan kaldirilmalidir.

“Tiikkenmislik ve cosku arasinda negatif yonde giiclii bir iligki vardir” hipotezi
negatif dogrusal yonde giiclii bir bicimde ortaya ¢ikmistir ve bu hipotez istatistiksel
olarak kabul edilmistir. Bu iki boyutun c¢alisanlar tarafindan ayni anda yasanmasini
miimkiin olmayacagi ve bu yonde tutum gelistiremeyecegi soylenebilir. Ancak farkli
durumlarda farkli duygularin gelisebilecegi ve calisanlarin son duyumsadiklart
duygularinin bu hipotezi etkileyebilecegi degerlendirilmelidir. Tiikenmislik duygusu
icerisinde calisan bireyin is yerindeki cosku verici olaylardan da olumlu yonde cok fazla
etkilenemeyecegi diisiiniilmelidir. Bu iki boyut zit kutuplar olarak degerlendirilmeli ve
calisanlarin dinglik (cosku) boyutuna yaklastirilmas: igin gerekli oOrgiitsel iklim

olusturulmalidir.
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“Egitim diizeyi yiiksek olan calisanlarin is tatmini ve cosku duygusu oranlari
diger calisanlara gore daha yiiksektir” hipotezi reddedilmistir. Yiiksek lisans ve doktora
egitimlerini tamamlamis calisanlarin diger ¢alisanlara gore daha diisiik ¢cosku(dinglik)
ve daha yiiksek tiikenmislik ortalama puanlarina sahip olmalar1 hipotezin bu kurum i¢in
gecerli olmadigim1 gostermektedir. Sebep olarak {ist diizeyde egitim almis olan
calisanlarin beklentilerinin kurum tarafindan yeterince karsilanamamas1 varsayilabilir.
Bu baglamda calisanlarin bu beklentilerinin tespitine ve karsilanmasina yonelik
caligmalarin uygulamaya koyulmasi ortaya ¢ikan tabloyu degistirebilir.

“Egitim diizeyi diisiik olan ¢alisanlarin is tatminsizligi ve tiikenmislik duygusu
oranlart diger calisanlara gore daha yiiksektir” hipotezi reddedilmistir. Alt egitim
grubundaki calisanlarin is doyumu beklentilerin aksine diger gruba gore daha yiiksek
cikmistir. Sebep olarak bu egitim grubundaki calisanlarin beklentilerinin daha temel
seviyede olmasi1 ve bu seviyenin kurum tarafindan karsilaniyor olmasi kabul edilebilir.
Yine de bu gruba mensup ¢alisanlarin titkkenmislik ortalama puanlar1 genel ortalamanin
bir miktar {izerinde ¢ikmaktadir.

“Gelir diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin is tatmini ve cosku duygusu oranlar1 diger
caliganlara gore daha yiiksektir” hipotezi kabul edilmistir. Ust gelir grubundaki
calisanlarin i3 doyumunun ortalamalarin  iistinde yer aldigi  bulgularda
gozlemlenmektedir. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi gdz Oniine alindiginda
temel ihtiyaglarin karsilanmasinin oncelikli oldugu, bunlar saglandiktan sonra kisinin
estetik ve kendini gerceklestirme boyutuna gecebildigi bilinmektedir. Temel ihtiyaglarin
karsilanmasinin giiniimiizde gelir ile baglantili oldugu gerceginden yola cikarak bu
grubun is doyumunu ac¢iklamak miimkiin olacaktir.

“Gelir diizeyi diisiik olan calisanlarin is tatminsizligi ve tiilkenme duygusu
oranlar1 diger calisanlara gore daha yiiksektir” hipotezi kabul edilmistir. Gelir seviyesi
diisiik olan bireylerin temel ihtiyaglarini karsilamakta giicliik cekecegi, stres seviyesinin
daha yiiksek olacagi ve buna bagli olarak tiikenmislik duygusunu daha yiiksek oranlarda
yasayacagl aciktir ve bulgularla da desteklenmektedir. Toplumumuzdaki gelir
gruplariyla karsilastirildigi zaman bu gelir grubunun aclik seviyesi olarak kabul goren

gelir seviyesinde olduklar1 anlasilabilir.

85



“Is tatmini, tiikkenmislik ve cosku duygusu oranlari calisanlarin kuruma giris
kaynagina bagl olarak degisim gosterecektir” hipotezi reddedilmistir. Is tatmini
boyutunda olsun, cosku ve tiikkenmislik boyutlarinda olsun ankete katilanlarin silahli
kuvvetlere giris kaynaklar1 bu boyutlarin ortalama puanlarinda 6nemli sapmalara neden
olmamaktadir. Askeri liseden itibaren silahli kuvvetlerde gorev alan kisiler ile sivil
kaynaktan silahli kuvvetlere giren ¢alisanlar arasinda is tatmini, tiikenmislik duygusunu
ya da cosku duygusunu algilama acisindan farkliliklar gozlenmemektedir.

Ayrica cinsiyetin de her iic boyut baglaminda ortalamalardan onemli sapmalara

neden olmadig1 bulgularin sonuclarindan anlasilmaktadir.

3.1.4.6. Is Tatmini, Tiikenmislik ve Cosku Etkileri Anketinin Genel

Degerlendirme Sonuclar

Tablo 3.15. s tatmini, tilkenmislik ve cosku boyutlarimn iliskilendirilmesi

TUKENMISLIK COSKU
TOPLAM TOPLAM
TATMIN Pearson -,659 511
TOPLAM Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 96 96

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Is tatmini boyutunun tiikenmislik ve cosku boyutlariyla korelasyonundan is
tatmini boyutunun tilkenmislik ile zit yonlii dogrusal giiclii bir iliski icerisinde oldugu
(r = -,659) soylenebilir. Bu iligkinin 0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulundugu tablo 4.15.den anlasilmaktadir. Diger bir ifade ile calisanlarin tiikenmislik
seviyelerinin artmasi is tatminlerini olumsuz yonde etkileyecektir. Aymi tabloda is
tatmini boyutu ile cosku boyutlar1 arasinda var olan iligkinin ayn1 yonde gii¢lii bir iligki
(r =,511) oldugu soylenebilir. Bu iliskinin de 0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
oldugu gozlemlenmektedir. Buradan calisanlarin cosku seviyelerinin artmasinin is
tatmini seviyelerinde de olumlu yonde degisiklige neden olabilecegi sonucu

cikarilabilir.
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Tablo 3.16. s tatmini, tiikkenmislik toplam ve tiikenmislik alt boyutlarinin iliskilendirilmesi

TUKENMISLIK | FiZIKSEL | DUYGUSAL BIiLiSSEL
TOPLAM BIiTKINLIiK | TUKENMISLIK | BEZGINLIK
TATMIN Pearson| -,659 -,672) -,636 -,363
TOPLAM | Correlation|
Sig. (2 ,000 ,000) ,000 ,000
tailed)
N 96 96 96 96

*# Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Is tatmini boyutunun titkkenmislik toplam ve alt boyutlariyla korelasyonundan is
tatmini boyutunun fiziksel bitkinlik ve duygusal tiikenmislik boyutlar1 ile zit yonlii
dogrusal giiclii bir iliski igerisinde oldugu ( r = -,672 ve r = -,636) ancak biligsel
bezginlik boyutuyla olan iligkisinin yine zit yonlii ve fakat zayif bir iliski icerisinde
oldugu ( r = -,363) soylenebilir. Bu iligkilerin tiimiiniin 0,01 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulundugu tablo 4.16.dan anlasilmaktadir. Calisanlarin is tatmininin
tilkenmislik toplam boyutundan oldugu gibi tilkenmislik alt boyutlarindan da olumsuz

etkilendigi agiktir.

Tablo 3.17. i tatmini, cosku toplam ve cosku alt boyutlarinin iliskilendirilmesi
COSKU | FiZIKSEL |BIiLiSSEL [ DUYGUSAL
TOPLAM |GUCLULUK |[CANLILIK| ENERJI

TATMIN Pearson| 511 ,624 ,287 ,343
TOPLAM | Correlation|

Sig. (2- ,000 ,000 ,005 ,001
tailed)

N| 96 96 96 96

*# Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Is tatmini boyutunun cosku toplam ve alt boyutlariyla korelasyonundan is tatmini
boyutunun fiziksel giicliilik boyutu ile ayn1 yonde dogrusal gii¢lii bir iliski icerisinde
oldugu ( r=,624 ) ancak bilissel canlilik ve duygusal enerji boyutlariyla olan iligkisinin
yine aym yonde ve fakat zayif bir iligski igerisinde oldugu ( r =287 ve r =,343)
sOylenebilir. Bu iligkilerden fiziksel giicliilik ve duygusal enerji boyutlarinin 0,01
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulundugu, biligsel canlilik boyutunun ise 0,05

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulundugu tablo 4.17 den anlasilmaktadir.
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Calisanlarin is tatmininin cosku toplam boyutundan oldugu gibi cosku alt boyutlarindan

da olumlu etkilendigi aciktir.

3.1.4.7. Demografik duruma iliskin genel degerlendirme sonuclari

Tablo 3.18. Cinsiyete gore grup istatistigi ¢apraz tablolari

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma Std. Hata

Ortalamasi
TUKENMIiSLIiK Bayan 20 31,0500 8,09467 1,81002
GENEL Erkek 76 30,5526 9,01169 1,03371
Bayan 20 46,6000 6,80866 1,52246
COSKU GENEL Erkek 76 50,0658 10,87791 1,24778
. Bayan 20 70,0500 10,21596 2,28436
TATMIN GENEL Erkek 76 64,5132 15,12833 1,73534
Bayan 20 10,5500 3,11997 ,69765
FIZBITKN Erkek 76 11,5789 3,49957 40143
.. Bayan 20 11,5500 3,10305 ,69386
DUYGUSAL TUK Erkek 76 10,3158 3,96723 ,45507
.. Bayan 20 8,9500 3,34782 , 74860
BILISSEL BZGNL Erkek 76 8,6579 2,79310 ,32039
.. Bayan 20 16,2000 3,22164 , 72038
FIZIKSEL GUCLU ¢ o 76 164211 5,06034 58046
- Bayan 20 14,7000 3,02794 ,67707
BILISSEL CAN. Erkek 76 18,0658 4,53236 ,51990
Bayan 20 15,7000 1,75019 ,39135
DUY_ENERJI Erkek 76 15,5789 3,15917 , 36238

Cinsiyete gore grup istatistigi tablosu genel olarak incelenirse bayan ve erkek
katilimcilarin anket alt maddelerine gore belirgin bir farklilasmas1 sz konusu degildir.
Tiikenmislik anketi genelinden bayan ve erkeklerde alinan ortalama puan birbirine ¢cok
yakindir. Kadin ve erkeklerin tiikenmislik duygularinda cinsiyet ayirict bir 6zellik
olarak gdze carpmamaktadir.

Cosku (vigor) duygusu incelendiginde cinsiyetin bu duyguda ayirt edici bir 6zellik
olarak ortaya ciktigi gézlemlenmektedir. Bayan ve erkeklerin ortalama puanlari (46 ve
50) ve standart sapma sayilar1 (6.8 ve 10.8) birbirinden ayrilmislardir. Sonug olarak
bayan katilimcilarin erkek katilimcilara oranla cosku duygusunu daha az hissettikleri

sOylenebilir.
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Is tatmini agisindan bayanlarin erkek katilimcilara oranla islerinden daha fazla
tatmin olduklar1 anlasilmaktadir. Ortalama puanlar erkeklerde 64.5 bayanlarda ise 70
olarak tespit edilmistir.

Cosku ve tilkenmislik Olgeklerinin alt baslhiklar1 incelendiginde bilissel canlilik
faktoriinde erkek katilimeilarin bayan katilimeilardan daha yiiksek ortalama puana sahip
olduklar1 (18 ve 14) , bu baglamda erkeklerin bilissel canlilik duygusunu daha fazla
hissettikleri sOylenebilir. Diger bes faktorde ortalamalar ve standart sapmalar

incelendiginde belirgin bir farklilik gézlemlenmemektedir.

Tablo 3.19. Silahli kuvvetlere giris kaynagina gore grup istatistigi ¢capraz tablolari

Silahli Kuvvetlere TATMIN TUKENMISLIiK COSKU
Giris Kaynag TOPLAM TOPLAM TOPLAM
Ortalama 66,8065 28,6774 51,5806
As. Lise N 31 31 31
Std. Sapma 14,24645 9,78907 9,63595
Ortalama 52,5000 31,8333 44,6667
N 6 6 6
Astsb. Hzlm. Okulu
Std. Sapma 12,53395 10,12752 9,68848
Ortalama 65,4545 32,4545 44,4545
" N 11 11 11
FYO As.Ogr. K.hig1
Std. Sapma 9,76077 6,05580 12,75432
Ortalama 66,6250 31,3750 49,6042
N 48 48 48
Sivil kaynak
Std. Sapma 15,07517 8,49937 9,79739
Ortalama 65,6667 30,6563 49,3438
N 96 96 96
Toplam
Std. Sapma 14,37591 8,78974 10,23187

Is tatmini 6lcegi silahli kuvvetlere giris kaynagmna gore incelendiginde astsubay
hazirlama okullarindan gelen katilimcilarin is tatmini oranlarinin diger kaynaklardan
gelen katilimcilara oranla daha diisiik oldugu (52.5), bu oranin 6érneklemin tamaminin
ortalamasindan (65.6) oldukga diisiik kaldig: ve bu katilimci grubunun goreceli olarak is

tatminsizligi yasadigi soylenebilir.
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Tiikenmislik Olgegi silahli kuvvetlere giris kaynagina gore incelendiginde askeri
liselerden gelen katilimcilarin tiikenmislik duygusu oranlarinin diger kaynaklardan
gelen katilimcilara oranla daha diisiik oldugu (28.6), bu oranin 6rneklemin tamaminin
ortalamasindan (30.6) diisiikk kaldigt ve bu katilimci grubunun goreceli olarak

tikenmislik duygusunu daha az yasadig1 sdylenebilir.

Tablo 3.20. Gelir dagilimina gore grup istatistigi ¢apraz tablolar1

Gelir Toblam TATMIN | TUKENMISLIK| COSKU
elr Lopia TOPLAM TOPLAM TOPLAM
Ortalama 67,3571 32,2143 46,0000
500-1000 N 14 14 14
Std. Sapma 16,97785 6,64690 8,97004
Ortalama 63.3721 31,2093 48.8140
1000-1500 N 43 43 43
Std. Sapma 13,86847 9,18477 9,76206
Ortalama 66,7895 30,7368 49,6316
1500-2000 N 19 19 19
Std. Sapma 15,13120 921256 13,11577
Ortalama 67.1429 27,0000 54,0000
2000-2500 N 14 14 14
Std. Sapma 15,10913 8.72662 7,61577
Ortalama 71,1667 31,3333 49,1667
2500-3000+ N 6 6 6
Std. Sapma 6,58534 9,66782 10,70358
Ortalama 65,6667 30,6563 49,3438
N 96 96 96
Toplam
Std. Sapma 14,37591 8,78974 10,23187

Tatmin 0Olcegi gelir dagilimina gore incelendiginde en {iist gelir grubundaki
katilimcilarin is tatmini duygusu oranlarimin diger gelir gruplarindaki katilimcilara
oranla daha yiiksek oldugu (71.1), bu oranin 6rneklemin tamaminin ortalamasindan
(65.6) yiiksek oldugu ve bu katilimci grubunun goéreceli olarak is tatmini duygusunu
daha fazla yasadigi soylenebilir. Diger gelir gruplari tatmin 6l¢cedi puan ortalamalarinin

birbirlerine ve genel ortalamaya ¢ok yakin olduklar1 gézlemlenmektedir.
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Tiikenmislik 6lgegi ve cosku (vigor) Olcegi gelir dagilimina gore incelendiginde
gelir gruplart arasinda her iki alt faktorde ©nemli farklarin olmadigi, oranlarinin

orneklemin tamaminin ortalamasina yakin oldugu gézlemlenmektedir.

Tablo 3.21. Ogrenim durumuna gére grup istatistigi capraz tablolart

Orenim D TATMIN TUKENMISLIiK COSKU
grentm Durumu TOPLAM TOPLAM TOPLAM
Ortalama 90,0000 18,0000 68,0000
ilkogretim N ! 1 1
Std. Sapma
Ortalama 72,0000 31,6429 45,7857
. N 14 14 14
Lise
Std. Sapma 6,45696 5,74600 7,24493
Ortalama 57,4000 28,0000 53,4000
Yiiksekokul N 5 5 5
Std. Sapma 15,33949 11,40175 12,21884
Ortalama 67,5532 29,2128 51,4043
Universite N 47 47 47
Std. Sapma 15,23555 9,22175 9,95568
Ortalama 60,1379 33,4138 46,3793
Yiiksek Lisans-
Doktora N 29 29 29
Std. Sapma 13,26037 8,34744 10,42803
Ortalama 65,6667 30,6563 49,3438
Toplam N 96 96 96
Std. Sapma 14,37591 8,78974 10,23187

Lise ve tiniversite mezunlarindan olusan katilimci gruplarinin is tatmini ortalama
puanlar1 (72 ve 67.5) genel ortalama puanin (65.6) {izerinde yer almaktadir. Bu iki
grubun is tatmininin diger ogrenim durumu gruplarina oranla daha fazla is tatminine
sahip olduklar1 soylenebilir. Tablo 4.21.den ¢ikan ilging bulgu ise yiiksek lisans-doktora
seviyesindeki caligsanlarin is tatmininin diger gruplara oranla diisiik (60.1), tiikenmislik
duygusunun daha yiiksek (33.4) ve cosku (vigor) duygusunun daha diisiik (46.3)
olmasidir. Is tatmini ortalamalar diisiik olan yiiksek okul mezunlarinin diisiik oranda

tikenmislik ve yiiksek oranda cosku hissetmeleri ise bir baska bulgu olarak dikkat
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cekmektedir. ilkogretim mezunlar1 grubunda yalmzca bir kisi olmasi sebebiyle bu

grupta elde edilen sonuglar yok sayilmistir.

3.1.4.8.

Tablo 3.22. s tatmini degiskeni ve demografik degiskenler arasi iliski

Ogrenim Durumu

. Pearson Correlation -,266
TATMIN
TOPLAM Sig. (2-tailed) ,009
N 96

Is tatmini boyutuna iliskin genel degerlendirme sonuclar

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Is tatmini toplam degiskeninin demografik degiskenlerle arasinda 6grenim durumu
faktorii disinda ( <0,05) istatistiksel olarak anlamlilik gozlenmemistir. (>0,05) Tatmin
toplaminin cinsiyet, 6grenim durumu ve yas grubu degiskenleri ile zit yonlii zayif bir
iligkisinden soz edilebilir.
3.1.4.9. Tiikenmislik boyutuna iliskin genel degerlendirme sonuclari
Tiikenmislik toplam degiskeninin demografik degiskenlerle arasinda istatistiksel

olarak anlamlilik gézlenmemistir. (>0,05) Tiikenmislik toplam1 degiskeninin cinsiyet,

gelir toplami1 ve yas grubu degiskenleri ile zit yonlii zayif bir iligkisinden soz edilebilir.

Tablo 3.23. Tiikkenmislik degiskeni ve alt faktorleri arasindaki iliski

FiZiKSEL DUYGUSAL BiLiSSEL
BIiTKINLIiK TUKENMISLIK BEZGINLIK
TUKENMISLIK Pearson 911 ,904 ,760
TOPLAM Correlation
Sig. (2- ,000 ,000 ,000
tailed)
N 96 96 96

*# Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Tiikenmislik toplam boyutunun alt boyutlar1 olan fiziksel bitkinlik, duygusal
tikenmislik ve biligsel bezginlik boyutlar ile iliskisinde tiikkenmislik toplam boyutunun
alt faktorleriyle ayn1 yonde dogrusal cok gii¢lii bir iliski icerisinde oldugu (r =911
ve r = ,904 ve r = ,760) ancak biligsel bezginlik boyutunun yine aymi yonde fakat
goreceli olarak daha zayif bir iligki icerisinde oldugu ( r =,760) sOylenebilir. Bu
iliskilerin tamamu 0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamhdir. Calisanlarin
tilkkenmislik diizeylerinin alt faktorlerden elde edecekleri seviye kadar artacagi ya da
azalacagi tablo 4.23.den anlagilmaktadir.
3.1.4.10. Cosku boyutuna iliskin genel degerlendirme sonuclari

Cosku toplam degiskeninin demografik degiskenlerle arasindaki iliskilerde
istatistiksel olarak anlamlilik gbzlenmemistir. (>0,05) Cosku toplami degiskeninin

ogrenim durumu ve silahli kuvvetlere giris kaynag degiskenleri ile zit yonlii zayif bir

iliskisinden soz edilebilir.

Tablo 3.24. Cosku degiskeni ve alt faktorleri arasindaki iliski

FiZiKSEL BIiLiSSEL | DUYGUSAL
GUCLULUK | CANLILIK ENERJI
COSKU Pearson ,837 ,902 772
TOPLAM Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 96 96 96

*# Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Cosku toplam boyutunun alt boyutlar1 olan fiziksel giicliilik, duygusal enerji ve
biligsel canlilik boyutlar ile iligskisinde cosku toplam boyutunun alt faktorleriyle ayni
yonde dogrusal cok giiclii bir iligki icerisinde oldugu (r =902 ve r = ,837 ve r = ,772)
ancak duygusal enerji boyutunun yine ayn1 yonde fakat goreceli olarak daha zayif bir iligki
icerisinde oldugu ( r =,772) sOylenebilir. Bu iligkilerin tamami 0,01 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamlidir. Calisanlarin cosku boyutu diizeylerinin alt faktorlerden elde edecekleri

seviye kadar artacagi ya da azalacagi tablo 4.24.den anlagilmaktadir.
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3.1.4.11. Cosku ile tilkenmislik boyutlarinin degerlendirme sonuclari

Tablo 3.25. Cosku ve tiikenmislik boyutlar1 arasindaki iliski

COSKU (DINCLIK) TOPLAM

TUKENMISLIK TOPLAM

Pearson Correlation -,733(*%)
Sig. (2-tailed) ,000
N 96

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Cosku ve tikkenmislik boyutlarinin aralarindaki iliski dogrusal zit yonlii
giiclii bir iliski i¢cindedir. ( r = -733 ) Bu iligki 0,01 diizeyinde istatistiksel olarak
anlaml bir iliskidir. Bu tablodan calisanlarin dinglik (cosku) boyutunun artmasinin
tilkkenmislik boyutunu azaltacagi anlasilmaktadir. Ayni sekilde tiikenmislik duygusu

yasayan bir calisanda cosku ( dinclik ) duygusunun olmayacagi yada az olacagi ¢ikarimi

yapilabilir.
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EKLER
EK-1: CALISMADA UYGULANAN ANKET

Degerli Katilimcri;

Bu anket katilimcilarin ““is tatmini, tilkenmislik ve dinglik” seviyelerini 6l¢mek igin
diizenlenmistir. Ankete katilanlarin kimlik bilgilerini yazma zorunlulugu yoktur. “Birey
tanima anketi” boliimiindeki sorular gruplandirma amachdir. Anketten elde edilecek
bilgiler kurumumuzun 6rgiit iklimini gelistirmeye yonelik olarak kullanilacaktir. Samimi
katilminiz icin tesekkiir ederim. Saygilarimla...

BIREY TANIMA ANKETI
1. Silahli Kuvvetlere Giris Kaynaginiz ( Cevap Kagidi : “SINIF” boliimiine
kodlaymiz )
Askeri Lise (H) kodlayiniz

Astsubay Hazirlama Okulu (1) kodlaymiz
Fakulte ve Yiik. Ok. K.1I1g1 (2) kodlaymiz
Sivil Kaynak (3) kodlaymiz

2. Cinsiyetiniz ( Cevap Kagidi : “KISIM” boliimiine kodlayiniz )
Kadin (01 ) kodlayiniz Erkek (02 ) kodlayiniz

3. Toplam Geliriniz ( Cevap Kagidi : “NO” boliimiine kodlayiniz )
(500 - 1000 YTL.) ( 1000 kodlayimniz)

(1000 — 1500 YTL.) ( 1500 kodlayiniz)

( 1500 - 2000 YTL.) (2000 kodlayimniz)

(2000 —-2500 YTL.) (2500 kodlayiniz)

(2500 -3000 + YTL.) (3000 kodlayiniz)

4. Yas Grubunuz ( Cevap Kagidi : “SORU KITABI NO” béliimiine kodlayiniz )

(19-23yas) ( 1000 kodlayiniz)
(24 -29 yas) (2000 kodlayiniz)
(30-35yas) ( 3000 kodlayiniz)
(36 —41 yas) (4000 kodlayiniz)
(42 ve lizeri yas ) ( 5000 kodlayiniz)
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5.

Ogrenim Durumunuz ( Cevap Kagidi : “SORU GRUBU” béliimiine kodlayiniz)

kogretim (A)
Lise (B)
Yiiksek Okul (C)
Universite (D)

Yiiksek Lisans-Doktora (E)

Envanterde isinizin cesitli yonleri ile ilgili ifadeler bulunmaktadir. Ifadede belirtilen
isinizle ilgili maddelerden ne derece memnun oldugunuzu siklardan birisini tercih
ederek isaretleyiniz.

N

Hi¢ memnun degilim
Memnun degilim
Kararsizim
Memnunum

Cok memnunum

Simdiki isimden;

e~ A i

—_ O

13.
14.
15.
16.

17.
18.
19.
20.

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

Tek bagima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan

Arasira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan
Toplumda "saygin" bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimindan
Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi acisindan

Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan
Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan

Baskalar1 i¢in birseyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmas1 bakimindan
Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan

Is icinde terfi olanagimin olmas1 bakimindan

Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan
Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini1 bana saglamasi
bakimindan

Calisma sartlar1 bakimindan

Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmasi agisindan

Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan

Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden
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Asagida yer alan duygular listesi herkesin zaman zaman is yerinde
yasayabilecegi duygulart icermektedir. Liitfen listedeki her bir duygunun galisma
saatleri dahilinde son bir ay igerisinde sizin tarafinizdan hangi siklikta hissedildigini
isaretleyiniz.

a. hemen hemen hi¢
b. oldukca az

c. bazen

d. cok sik

e. hemen her zaman

Is yerinde kendinizi nasil hissedersiniz?

21.  Kendimi yorgun hissederim.
22. Kendimi fiziksel enerjisi ¢cekilmis gibi hissederim.
23. Kendimi fiziksel olarak asir1 yorgun hissederim.

24. Sabahlari ise gitmek icin hi¢ enerjim yok.
25. Kendimi bikkin hissederim.
26. Kendimi sanki duygusal pilim bitmis gibi hissederim.

27.  Kendimi isimde duygusal olarak tiikkenmis hissederim.

28. Kendimi duygusal olarak yorgun hissederim.

29. Kendimi saglikli diisiinemeyecek kadar yorgun hissederim.
30. Konsantre olmakta giicliik cekerim.

31. Diisiinme siirecimin yavas oldugunu hissederim.

32. Karmasik konular1 diistinmekte giicliik ¢cekerim.

33.  Kendimi sevk ve enerji dolu hissederim.

34. Kendimi fiziksel olarak giiclii hissederim.

35.  Kendimi etkin, din¢ ve gayretli hissederim.

36. Kendimi enerjik hissederim.

37. Kendimi hayat dolu hissederim.

38. Kendimi esnek diisiinebilecek yetenekte hissederim.

39.  Kendimi hizl diisiinebilecek yetenekte hissederim.

40. Kendimi yeni fikirlerle katkida bulunacak gibi hissederim.
41.  Kendimi yaratici hissederim.

42. Kendimi dopdolu hissederim.
43.  Kendimi digerlerine yakinlik, sicaklik gosterecek gibi hissederim.

44. Kendimi diger ¢alisanlara ve miisterilere karsi duyarl hissederim.

45.  Birlikte calistigim insanlara ve miisterilere duygusal katki saglayabilecegimi
hissederim.

46. Birlikte calistigim insanlarin ve miisterilerin sorunlarina anlayisla yaklastigimi
hissederim.
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EK - 2 : Minnesota is Tatmini Olcegi

Envanterde isinizin cesitli yonleri ile ilgili ifadeler bulunmaktadir. Ifadede
belirtilen isinizle ilgili yonden ne derece memnun oldugunuzu isaretleyiniz.

Simdiki isimden;

Beni her zaman megsgul etmesi bakimindan

Tek bagima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan

Arasira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

Toplumda "saygin" bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimindan

Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi acisindan

Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan

Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

Bagskalar1 icin birseyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan

Kisilere ne yapacaklarini soyleme sansina sahip olmam bakimindan

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi

bakimindan

12.  Isile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmas1 bakimindan

13.  Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan

14.  Isiginde terfi olanagimin olmas1 bakimindan

15.  Kendi kararlarimi1 uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

16.  Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 bana saglamasi
bakimindan

17. Calisma sartlart bakimindan

18. Caligsma arkadaglarimin birbirleri ile anlagsmasi agisindan

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan

20.  Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden

= i A i

— O
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EK-3: Shirom-Melamed Burnout Measure (SMBM)
(Shirom-Melamed tiikenmislik 6lcegi)

The following is a list of feelings that we all experience from time to time at work.
Please indicate the frequency of appearance of each feeling during your working hours in the
last month.

Quite

Almost Very Quite Sometimes Very Almost
Never infrequently infrequently - Frequently Always
Frequently
1. Ifeel tired. (PF) 1 2 3 4 5 6 7
2. Ifeel physically drained. (PF) 1 5 3 4 5 6 7
3. Ifeel physically
exhausted. (PF) 1 2 3 4 5 6 7

4. I'have no energy for
going to work in the 1 2 3 4 5 6 7
morning. (PF)

5. Ifeel fed up. (EE)

1 2 3 4 5 6 7
6. Ifeel like my emotional
“batteries” are “dead”. (EE) 1 2 3 4 5 6 7
7. Ifeel emotionally burned
out in my job. (EE) 1 2 3 4 5 6 7
8. Ifeel emotionally
fatigued. (EE) 1 2 3 4 5 6 7
9. I'am too tired to think
clearly. (Cog) 1 2 3 4 5 6 7
10. I'have difficulty
concentrating. (Cog) 1 2 3 4 5 6 7
11. My thinking process is
slow. (Cog) 1 2 3 4 5 6 7

12. T have difficulty
thinking about complex 1 2 3 4 5 6 7
things. (Cog)

Note: The above items constitute subscales of burnout:

Emotional exhaustion (EE), physical fatigue (PF) and cognitive weariness
(Cog).
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EK -4 : Shirom-Melamed Vigor Measure (SMVM)
(Shirom-Melamed dinclik (cosku) dlcegi)

Below are a number of statements that describe different feelings that you may feel at
work. Please indicate how often, in the past 30 workdays, you have felt each of the
following feelings:

How often have you felt this way at work?

Never Always
or Very Quite Quite Very or
. . Sometimes
almost | infrequently Infrequently frequently | frequently | almost
never always
1. Ifeel full of pep [Phys] 1 2 3 4 5 6 7
2. Ifeel I have physical strength
P S 2 3 4 5 6 7
[Phys]
3. Feeling vigorous [Phys] 1 2 3 4 5 6 7
4. Ifeel energetic [Phys] 1 2 3 4 5 6 7
5. Feeling of vitality [Phys] 1 2 3 4 5 6 7
6. Ifeel I can think flexibly [CL] 1 2 3 4 5 6 7
7. 1IfeelIcan think rapidly [CL] 1 2 3 4 5 6 7
8. Ifeel I am able to contribute
1 2 3 4 5 6 7
new ideas [CL]
9. Ifeel able to be creative [CL] 1 2 3 4 5 6 7
10. A feeling of flow [CL] 1 2 3 4 5 6 7
11. I feel able to show warmth to
1 2 3 4 5 6 7
others [EE]
12. I'feel Able to be sensitive to
the needs of coworkers and 1 2 3 4 5 6 7
customers [EE]
13. Ifeel I am capable of investing
emotionally in coworkers and 1 2 3 4 5 6 7
customers [EE]
14. I feel capable of being
sympathetic to co-workers and 1 2 3 4 5 6 7
customers [EE]

Note. Items are followed by symbols that represent the three subscales of the Shirom-
Melamed Vigor Measure (SMVM).

The three subscales are:

Phys = Physical Strength;

EE= Emotional Energy; and

CL= Cognitive Liveliness.
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EK - 5: TUKENMISLIiK VE COSKU ANKETLERI KULLANMA iZiN
BELGESI

Notice to Potential Users

SMBM and SMVM Sharing of Results

You are welcomed to use the SMBM and the SMVM provided that you agree to the
following two conditions:
1. The use is for noncommercial educational or research purposes only. This means
no one is charging anyone a fee.
2. You agree to share some of your results, detailed below, with the authors. We
will use these results only for the purpose of updating the norms and
bibliography.

Results that we would like to kindly request that you send us include:

1. We would like to receive, for each of your samples, the mean score, SD, and
coefficient alpha of each subscale and the total score of the measure(s) that
you have used.

2. For each sample, a brief description of sample size, occupation(s) covered,
language and country wherein the measures were administered.

Simply send either of the authors, or better both, an email including these details:
ashirom @post.tau.ac.il
Or smelamed @ioh.org.il

Dr. Arie Shirom

Professor

Faculty of Management, Tel Aviv University
Ramat Aviv, PO Box 39010

Tel Aviv 69978, ISRAEL

Office phone: +972 3640 8100
Office fax; +972 3640 7739
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